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Résumeé de I’

Le présent rapport présente les résultats d’une étude sur les défis auxquels sont confrontés les
membres du personnel ayant des responsabilités familiales dans les organisations militaires et
policieres des pays contributeurs de troupes et de policiers (T/PCC) et dans les opérations de paix
des Nations Unies, ainsi que leur impact sur la participation significative des femmes aux opérations
de paix des Nations Unies. Le projet est financé par Affaires mondiales Canada dans le cadre de
I’Initiative Elsie pour les femmes dans les opérations de paix.’ Il s’agit du premier projet de ce type a
identifier les causes et les conséquences de la marginalisation des femmes ayant des responsabilités
familiales dans les institutions du secteur de la sécurité des T/PCC et les opérations de paix des
Nations unies. L’objectif est de sensibiliser a cette marginalisation, de proposer des moyens de
mieux soutenir le personnel ayant des responsabilités familiales et, par conséquent, d’améliorer la
participation significative des femmes, de renforcer I’efficacité opérationnelle et de faire progresser
I’égalité des sexes.

Le rapport s’appuie sur des recherches menées entre 2023 et 2025, comprenant des entretiens, une
enquéte mondiale et des recherches documentaires. Les recherches ont porté sur 553 participants
(257 personnes interrogées et 296 répondants a I’enquéte), représentant 63 pays. Lorsque le sexe
et les rOles sont connus, 65 % sont des femmes (35 % d’hommes) et 84 % sont des membres

du personnel en uniforme (forces armées et police). Les entretiens ont été menés en ligne et dans
sept pays : siege de 'ONU (New York) ; trois T/PCC — Royaume-Uni (RU), Inde, Indonésie ; et trois
opérations de paix de 'ONU - Mission des Nations unies au Soudan du Sud (MINUSS), Mission
multidimensionnelle intégrée des Nations unies pour la stabilisation en République centrafricaine
(MINUSCA), Mission de I’Organisation des Nations unies pour la stabilisation en République
démocratique du Congo (MONUSCO).

Principales conclusions

existe des obstacles importants a la participation significative des femmes aux opérations de paix
des Nations unies et aux forces armées et institutions policieres des pays fournisseurs de contingents
et de forces de police (T/PCC). Le principal de ces obstacles est la nature fortement genrée du travalil
de soins non rémunéré, les femmes consacrant en moyenne 2,5 fois plus d’heures que les hommes a
ce type de travail dans le monde.2

Si les circonstances et les contextes individuels peuvent influencer I'ampleur des difficultés
rencontrées par le personnel ayant des responsabilités familiales, la plupart des femmes en uniforme
ayant des responsabilités familiales, principalement liées a la garde d’enfants, sont confrontées a une
multitude de difficultés qui se renforcent mutuellement a I’échelle mondiale

- Difficultés pratiques, les responsabilités familiales limitant la flexibilité, le temps et la capacité a
voyager

- Des défis liés a la culture du travail, associés au présentéisme, a la masculinité et a I'attente d’une
disponibilité constante

+ Des défis liés aux normes de genre, concernant les idées regues sur qui doit assurer la sécurité
et les tdches domestiques, et les préjugés maternels qui remettent en question les capacités
professionnelles et I'’engagement des meres

+ Des défis organisationnels, notamment I’absence de politiques de soutien, en particulier en
matiére de ressources humaines, et de leadership

+ Des défis personnels, tels que les facteurs de stress liés a I’équilibre entre vie professionnelle et vie
privée, la séparation familiale pendant le déploiement, I’épuisement et la culpabilité, et les relations
familiales tendues.



Ces défis ont un impact négatif sur le recrutement, la rétention, la formation, I’évolution de carriere

et le déploiement des femmes ayant des responsabilités familiales dans les institutions du secteur

de la sécurité des T/PCC. Cette situation a des implications pour la participation significative des
femmes dans les forces armées et la police, ainsi que dans les opérations de paix des Nations

unies, en particulier dans des réles de direction. Elle a également des implications pour I’efficacité
organisationnelle et opérationnelle, ce qui a un impact sur les pratiques et les résultats des opérations
de paix. En effet, elle :

Elle perpétue la sous-représentation des femmes, alors qu’il est reconnu que la participation
significative des femmes est importante pour réussir a maintenir, construire et préserver la paix.?
compromettant les efforts visant a promouvoir I’égalité des sexes au sein et a travers les
opérations de paix — ainsi que la perception de I’engagement organisationnel en faveur de I'égalité
des sexes et, par conséquent, la crédibilité de la mission — en reconnaissant la corrélation positive
entre I'égalité des sexes et les sociétés pacifiques.*

Elle réduit la diversité des soldats de la paix, ce qui nuit aux efforts visant a établir et a maintenir
une paix qui tienne compte de leurs besoins et y réponde, ainsi qu’a gagner la confiance de divers
groupes.®

Limite les compétences, les capacités, ’expérience et les connaissances dont disposent les
institutions de sécurité et les opérations de paix pour faire face a des menaces de plus en plus
complexes, et ne permet pas d’utiliser les qualités et les capacités distinctives et précieuses qui
peuvent émerger du fait d’avoir des responsabilités familiales.®

Contribue a la perte de talents et a I’attrition, car le personnel ayant des responsabilités familiales
se désengage ou choisit de ne pas étre (re)déployé.

Donne 'impression que les compétences liées a la prise en charge, y compris la prise en
charge d’autrui et de soi-méme, ne sont pas valorisées dans les institutions chargées de la
sécurité ou dans les opérations de paix. Cela peut compromettre le bien-étre du personnel et
contribuer au stress, a I’épuisement professionnel et a d’autres problémes potentiels en matiere
de protection, ainsi qu’entrainer des colts financiers liés a la sous-performance, a I’attrition, aux
congés de maladie et aux demandes de pension d’invalidité.

Refléte et entretient une culture de travail qui privilégie le présentéisme, la disponibilité
immédiate et illimitée, ainsi que I’” e masculin « sans entraves », ce qui peut avoir un impact négatif
sur le bien-étre et le comportement du personnel.

Cela nuit au bien-étre de I’ensemble du personnel, les femmes devant souvent choisir entre
leur famille et leur carriere, ou souffrant d’épuisement et de jugements (a la fois pour étre une «
mauvaise mere » et une « mauvaise employée »® lorsgu’elles tentent de concilier les deux. Le bien-
étre des hommes souffre de la méme maniere lorsque leurs responsabilités familiales sont ignorées
et ne sont pas prises en charge, et le bien-étre de tous souffre lorsque le facteur de stress lié a

la séparation familiale lors d’un déploiement n’est pas suffisamment pris en compte. Tout cela
comporte des risques pour les organisations et les familles ainsi que pour le personnel individuel.



Résumeé des principales recommandations

De nombreux membres du personnel en uniforme soulignent le soutien apporté au personnel ayant
des responsabilités familiales, qui s’est amélioré ces dernieres années. Cependant, ils notent qu’il

est insuffisant et inégal selon les missions et les T/PCC. Pourtant, un soutien amélioré peut avoir un
impact positif sur le bien-étre, les performances, la culture et la protection sur le lieu de travail, ainsi
que sur la crédibilité et I'efficacité organisationnelles et opérationnelles. Il peut également contribuer a
attirer et a retenir les talents et a réduire les colts financiers liés a I'attrition et aux conséquences d’une
culture d’entreprise néfaste. De plus, compte tenu de la nature fortement genrée du travail de soins, il
peut améliorer la participation significative des femmes, en particulier aux postes de direction et dans
les opérations de paix. Les recommandations sont résumées ci-dessous et structurées par partie
prenante, les recommandations completes et leurs fondements factuels étant détaillés dans le corps
du rapport.

Nations Unies

* Montrer ’'exemple pour encourager le soutien des T/PCC au personnel ayant des
responsabilités familiales : nommer davantage de femmes a des postes de direction, renforcer le
soutien apporté au personnel civil de I'organisation ayant des responsabilités familiales (notamment
par des modalités de travail flexibles, des créches sur place, I'acces a des salles d’allaitement),
soutenir les méres (et les parents) qui reprennent le travail et lutter contre les préjugés liés a la
maternité.

+ Négocier des protocoles d’accord avec les T/PCC afin de garantir le bien-étre des soldats
de la paix, notamment des conditions de vie adéquates pendant la mission : améliorer et
harmoniser les conditions de vie, garantir 'acces aux soins de santé et aux services psychosociaux,
et accroitre le soutien et les ressources afin de fournir des installations et des services qui aident les
soldats de la paix a se détendre.

+ Collaborer avec les T/PCC pour garantir que les soldats de la paix puissent rester en contact
avec leur famille pendant leur déploiement : fournir des conditions et des équipements adéquats
et veiller a ce que le personnel ait régulierement accés a une connexion Wi-Fi stable et fiable pour
rester en contact avec sa famille.

*  Promouvoir et/ou soutenir I'aide aux soldats de la paix pour qu’ils puissent rentrer chez
eux pendant leurs congés de repos et de récupération (R&R) lors de longs déploiements :
travailler en étroite collaboration avec les T/PCC afin de réduire le stress lié a la séparation familiale
et d’améliorer le soutien apporté au personnel qui ne peut pas rentrer chez lui pendant ses congés
R&R en raison de congés limités ou d’un soutien financier insuffisant pour le voyage.

+ Renforcer la formation des soldats de la paix et des dirigeants afin de mieux répondre aux
besoins en matiére de soins : intégrer les questions de soins dans la formation afin de sensibiliser
aux défis auxquels sont confrontés les membres du personnel ayant des responsabilités familiales,
et a I'impact qui en résulte sur leur bien-étre et leurs performances.

 Intégrer les questions relatives a la famille et a la prise en charge dans la formation préalable
au déploiement et les conseils donnés a ce sujet : inclure dans la formation préalable au
déploiement des informations sur la maniére de se préparer et de gérer la vie familiale et les
relations familiales pendant le déploiement.

« Partager les enseignements tirés et les bonnes pratiques avec les pays contributeurs de
troupes et de police (T/PCC) et sensibiliser a 'importance de soutenir le personnel ayant des
responsabilités familiales : consulter le personnel ayant des responsabilités familiales afin de tirer
des enseignements et d’identifier les problemes a traiter, qui pourront ensuite étre partagés avec les
T/PCC.



Pays contributeurs de troupes et de forces de police (T/PCC)

+ Faciliter la participation des femmes dans les institutions du secteur de la sécurité afin
d’augmenter le nombre de femmes déployées dans les opérations de paix des Nations unies,
notamment en soutenant le personnel ayant des responsabilités familiales : investir dans le
recrutement, la fidélisation et la promotion des femmes, apporter un soutien au personnel ayant des
responsabilités familiales, lutter contre les préjugés liés au genre et a la maternité, et renforcer les
politiques favorables a la famille.

+ Prendre en charge les services de communication pour les contingents déployés, y compris
le téléphone et le Wi-Fi : investir dans I'acces a des services Internet et de communication
stables et fournir des espaces privés pour parler avec leurs familles et leurs amis afin de réduire le
stress subi par le personnel en raison de la séparation familiale et contribuer a I’'amélioration des
performances du personnel et a la protection de la mission.

« Apporter un soutien pour permettre aux soldats de la paix de rentrer chez eux pendant leur
période de repos et de récupération lors de déploiements de longue durée : remédier au cot
prohibitif des vols lorsque les soldats de la paix sont déployés dans des endroits éloignés ou dans
des missions loin de leur domicile en couvrant tout ou partie des frais de voyage du personnel pour
rentrer chez lui lorsqu’il est déployé pendant 12 mois ou plus.

+ Proposer des déploiements plus courts : encourager davantage de femmes a se déployer et
offrir plus d’opportunités de déploiement dans le cadre d’opérations de paix en proposant des
déploiements plus courts.

+ Investir dans les infrastructures de soins : identifier, mettre en ceuvre et contréler une ligne
budgétaire qui améliore I'accessibilité et le caractere abordable des infrastructures de garde
d’enfants et autres infrastructures de soutien aux soins qui s’adaptent aux horaires longs et
irréguliers généralement exigés dans le secteur de la sécurité.

+ Investir pour retenir les talents et améliorer les performances : réduire I'attrition et renforcer les
capacités en investissant dans la carriére du personnel ayant des responsabilités familiales afin de
minimiser le nombre de personnes, en particulier les femmes, qui quittent le secteur.

+ Relever la limite d’age pour le déploiement et le recrutement : relever la limite d’age pour le
recrutement et le déploiement des femmes afin de tenir compte de celles qui interrompent leur
carriére, ne peuvent pas étre déployées tant que leurs enfants sont jeunes ou cherchent une
nouvelle carriére lorsque leurs enfants sont plus agés.

Forces armées et police

- Réaliser un audit des soins : réaliser un audit des soins afin d’identifier les besoins du personnel
ayant des responsabilités familiales et d’évaluer la capacité de I'organisation a répondre a ces
besoins.

+ Réviser et/ou réformer la politique afin de répondre aux besoins des personnes ayant
des responsabilités familiales, en accordant une attention particuliere aux politiques de
ressources humaines : consulter le personnel ayant des responsabilités familiales afin d’identifier
et de relever les principaux défis, veiller a ce que les politiques tiennent compte des questions
de genre et contribuent a créer un environnement sir et propice a I'égalité des chances pour les
femmes en matiere d’emploi et d’évolution de carriere, et augmenter le nombre de femmes dans les
processus décisionnels et d’élaboration des politiques.

+ Soutenir les modalités de travail flexibles : améliorer les politiques de ressources humaines
afin de mieux soutenir le personnel ayant des responsabilités familiales en offrant des possibilités
de modalités de travail flexibles (FWA), notamment le travail a distance ou a domicile, le partage
d’empiloi, le travail a temps partiel et les horaires de travail flexibles, lorsque cela est possible. Lutter
contre la stigmatisation associée a I’adoption et a I'application discrétionnaire de ces mesures.

+  Fournir ou faciliter 'acceés a des infrastructures de soins, notamment des structures d’accueil
pour les enfants (ou des subventions pour la garde d’enfants et d’autres soins) et 'acces
a des espaces privés pour I'allaitement : adopter des politiques « favorables a la famille » qui
tiennent compte de la diversité des responsabilités familiales, améliorer 'acces aux services de
garde d’enfants, de soins aux personnes agées et aux personnes dépendantes, ou subventionner
ces services, fournir si possible des services de garde d’enfants complets sur le lieu de travail pour
tenir compte des longues heures de travail, garantir 'acces a des espaces privés pour 'allaitement.



- Elaborer et mener des campagnes de sensibilisation afin de veiller a ce que le personnel
et les dirigeants soient conscients des défis liés a la gestion des responsabilités familiales
et du travail dans le secteur, ainsi que de la contribution des femmes et des aidants au
secteur et aux opérations de paix : élaborer des campagnes de sensibilisation et de prise de
conscience destinées aux dirigeants, aux responsables politiques et aux décideurs qui tiennent
compte des facteurs d’identité intersectionnels et des contextes culturels et reconnaissent I'impact
des responsabilités familiales sur le recrutement, la rétention, I'avancement et le déploiement
des femmes. Développer également la sensibilisation des dirigeants et du personnel de maniere
plus générale afin de normaliser la prestation de soins et d’encourager les soins personnels, en
particulier chez le personnel masculin.

« Créer des processus pour garantir que le personnel ayant des responsabilités familiales
dispose d’informations régulieres et compleétes sur les aides dont il peut bénéficier, ainsi que
sur le déploiement, la formation, I’'avancement professionnel et d’autres opportunités : veiller
a ce que le personnel et les superviseurs connaissent bien les politiques RH et que le personnel
puisse bénéficier de leurs dispositions — et que le soutien ne dépende pas uniquement de la
bienveillance des superviseurs, ce qui inclut une meilleure formation et des conseils aux dirigeants
sur la maniére de soutenir leurs employés ayant des responsabilités familiales.

« Offrir une formation pour permettre ’accés au personnel ayant des responsabilités familiales
et inclure les questions liées aux soins, telles que les soins personnels et la gestion de la
séparation familiale, dans la formation préalable au déploiement : améliorer la formation
préalable au déploiement afin d’aider le personnel a se préparer et a s’adapter a la mission, inclure
des ateliers spécifiques pour les aidants (y compris le partage d’informations sur les politiques de
soutien qui leur sont offertes avant leur déploiement et sur la maniére de gérer les responsabilités
familiales et les questions familiales pendant le déploiement), et aborder les questions de santé
mentale, les soins personnels et la gestion du stress pendant le déploiement, ainsi que la
stigmatisation associée a la recherche d’un soutien en matiére de santé mentale.?

-+ Prendre des mesures disciplinaires contre la discrimination fondée sur le statut parental ou
le sexe : respecter les politiques et procédures établies qui garantissent un traitement équitable
et égalitaire, veiller a ce que les codes de conduite mentionnent explicitement la non-tolérance
a I’égard de la discrimination fondée sur le sexe et le statut parental ou d’autres responsabilités
familiales, les diffuser largement et prendre des mesures en cas de non-respect.

- Identifier, traiter et réduire les préjugés liés au genre et a la maternité : développer des
campagnes de sensibilisation aux attitudes et aux préjugés a I’égard du personnel ayant des
responsabilités familiales, notamment les femmes, et lutter contre ces préjugés par des campagnes
d’information, des formations et des évaluations de performance (par exemple, élaborer des critéres
de promotion qui tiennent compte de I'impact des responsabilités familiales sur I’évolution de
carriere).

- Déstigmatiser la recherche d’aide, les soins personnels et les responsabilités familiales des
hommes, notamment en encourageant les hommes a prendre des congés parentaux, de
paternité et pour s’occuper de leurs proches : améliorer les dispositions en matiére de soutien
psychosocial et de conseillers en mission, ainsi que la mise a disposition de structures, d’activités
et de ressources qui favorisent le bien-étre et encouragent les soins personnels, et former les
dirigeants a inculquer une culture de travail attentive au bien-étre et aux soins.

+ Investir dans le bien-étre des soldats de la paix, notamment en leur offrant des conditions
de vie adéquates en mission, des moyens de communication et une aide pour rentrer chez
eux pendant les congés de repos et de récupération lors de déploiements de longue durée :
fournir au personnel un lit décent, de bonnes toilettes et des équipements de base ; des espaces
privés et des plages horaires pour appeler leur famille et leurs amis ; une aide pour rentrer chez
eux pendant les congés de repos et de récupération lors de déploiements de longue durée, en
reconnaissant I'impact du stress sur le personnel et les résultats de la mission.

+ Mettre en place, encourager et financer des structures de soutien pour les aidants,
notamment des mentors, des défenseurs et des réseaux : efforts visant a créer un réseau
d’anciens soldats de la paix ayant des responsabilités familiales afin de partager des informations,
des connaissances et des expériences sur le déploiement afin d’aider et de responsabiliser d’autres
membres du personnel qui souhaitent étre déployés.



+ Soutenir les familles en leur donnant acceés a I’éducation, aux soins de santé et au logement,
en particulier pour les familles du personnel déployé : aider a répondre aux besoins des familles
du personnel en matiere d’éducation, de soins de santé et de logement, en reconnaissant que cela
a un impact sur le bien-étre et les performances du personnel, lui permettant ainsi de se concentrer
sur ses taches professionnelles.

- Etendre le soutien psychosocial aux familles du personnel déployé et de retour : fournir un
soutien psychosocial au personnel et a leurs familles, immédiatement avant, pendant et apres le
déploiement.

* Reconnaitre les synergies entre le devoir de diligence de I'organisation, le soutien
organisationnel aux membres du personnel ayant des responsabilités familiales et I'attention
portée aux soins de maniére plus générale (c’est-a-dire les soins personnels et le bien-étre
du personnel). Utiliser les données pour sensibiliser a la relation entre le bien-étre, la protection et
les performances, et a la maniere dont ceux-ci sont influencés lorsque les organisations exercent
efficacement leur devoir de diligence.

Personnel ayant des responsabilités familiales

«  Communiquer régulierement avec les membres de la famille : partager ses espoirs de
déploiement ou d’autres opportunités, maintenir une communication ouverte malgré des horaires de
travail longs et imprévisibles afin de préserver et d’améliorer les relations personnelles. Pour ceux
qui sont déployés, prévoir des moments réguliers pour appeler leur famille et maintenir leur routine
afin de rester en contact.

+ ldentifiez les aides organisationnelles et autres disponibles : notamment les politiques,
structures et processus formels au sein de I'organisation du secteur de la sécurité, ainsi que
les réseaux et structures de soutien informels tels que les membres de la famille, les réseaux
professionnels et les structures d’accueil pour enfants ou autres structures de soins abordables et
accessibles.

+ Prenez soin de vous et demandez de I’aide si nécessaire : soyez attentif aux signes de stress
et utilisez les outils ou ressources de bien-étre fournis par votre institution du secteur de la sécurité
ou I'ONU, évitez de recourir a des stratégies d’adaptation négatives et contribuez a instaurer une
culture de travail positive, solidaire et ouverte aux discussions sur les soins et le bien-étre.

+ Préparez votre famille et vous-méme au déploiement : cela implique d’étre conscient de ce qui
est attendu de vous et de la maniére dont votre travail dans le domaine des soins et de la sécurité
peut avoir un impact I'un sur I'autre. Assurez-vous d’avoir pris toutes les dispositions nécessaires
pour votre famille pendant votre absence, notamment en ce qui concerne les mesures a prendre en
cas d’urgence familiale et I'organisation des soins pendant votre absence.

- Ayez confiance dans les compétences que vous apportez au travail de sécurité et aux
opérations de paix : cela peut inclure ’empathie, I’écoute attentive ou la prise en compte des
besoins des autres, ainsi que des compétences telles que la capacité a mener plusieurs taches de
front, qui peuvent étre développées en gérant a la fois la charge de travail et les soins. Cela peut
aider a lutter contre les préjugés maternels et a recadrer les compétences dites « non techniques »
comme des compétences essentielles au travail de sécurité et aux opérations de paix.

Société civile et autres parties prenantes

- Sensibiliser aux obstacles a I’emploi des femmes : les acteurs de la société civile et les autres
parties prenantes ont un role a jouer dans la sensibilisation aux normes de genre et de soins qui
limitent I’emploi et la participation des femmes dans le secteur de la sécurité.

- Reconnaitre que les tiches domestiques sont une responsabilité partagée et ne relévent
pas uniguement des femmes : cela implique de reconnaitre et de soutenir les responsabilités des
hommes en matiére de soins. Cela améliorera le bien-étre de tous et permettra de lever certains
obstacles a la participation significative des femmes au travail dans le domaine de la sécurité et au
maintien de la paix.

« Adopter une approche systémique : une approche systémique doit étre adoptée pour faire
progresser I’égalité des sexes et la participation des femmes a la vie sociale et économique.



1 Introduction

Le présent rapport présente les conclusions du projet « Promouvoir la participation significative des
femmes aux opérations de paix des Nations Unies en soutenant le personnel ayant des responsabilités
familiales », financé par le gouvernement du Canada (GAC) dans le cadre de I'Initiative Elsie pour les
femmes dans les opérations de paix (2023-2026).

A I’échelle mondiale, les responsabilités familiales restent fortement genrées : les femmes ont tendance
a assumer la majorité de ces taches et sont plus susceptibles d’étre les seules ou les principales
personnes chargées de s’occuper des enfants.” Cela a un impact négatif sur la participation des
femmes au marché du travail," y compris dans le secteur de la sécurité et dans les opérations de
paix.” |l s’agit d’un facteur déterminant dans la sous-représentation persistante des femmes dans
les opérations de paix, en particulier des femmes en uniforme, ou les progres vers les objectifs

de parité entre les sexes ont été plus difficiles a réaliser.”® Et ce, malgré une prise de conscience
croissante de I'importance d’une participation significative des femmes aux opérations de paix,™
soutenue par le programme « Femmes, paix et sécurité » (WPS) du Conseil de sécurité des Nations
unies (ONU).

Ce projet examine I'impact des responsabilités familiales sur la participation significative des femmes
en uniforme dans les institutions du secteur de la sécurité des pays fournisseurs de contingents et

de forces de police (T/PCC) et dans les opérations de paix des Nations unies, en testant I’hypothése
selon laquelle les responsabilités familiales sont un facteur clé de la marginalisation des femmes. Il vise
a analyser les facteurs et les conséquences de cette marginalisation, y compris les impacts sur les
femmes, les institutions du secteur de la sécurité, les opérations de paix et leurs résultats.

Il s’agit du premier projet de ce type a identifier les causes et les conséquences de la marginalisation
des femmes ayant des responsabilités familiales au sein des organisations militaires et policiéres

des T/PCC et des opérations de paix des Nations unies. L’objectif de ce projet est de proposer des
moyens de réduire cette marginalisation, afin d’améliorer la participation significative des femmes, de
renforcer I'efficacité opérationnelle et de faire progresser I’égalité des sexes. Nous espérons ainsi que
cela profitera aux bénéficiaires des opérations de paix ainsi qu’a ceux qui y travaillent ou aspirent a'y
travailler.




1.1 Structure du rapport

Dans les premiers chapitres, ce rapport présente un bref apercu des objectifs du projet, ainsi que du
contexte et du cadre politique liés aux obstacles a la participation significative des femmes en uniforme
aux opérations de paix des Nations unies, qui découlent de leurs responsabilités familiales. La
conception du projet est également décrite, ainsi gu’un apercu de I’équipe du projet, des sites d’étude
de cas et de la méthodologie.

Les chapitres suivants présentent les résultats de la recherche, en commencant par une breve
discussion sur la nature changeante du maintien de la paix et 'importance de la participation des
femmes. lls sont suivis d’une analyse des défis auxquels sont confrontées les femmes ayant des
responsabilités familiales dans leur engagement et leur avancement dans les forces armées et la
police des T/PCC, ainsi que dans leur déploiement dans les opérations de paix des Nations unies,

et d’'une analyse de I'impact de ces défis sur le personnel, les institutions du secteur de la sécurité

et les opérations de paix des Nations unies. Les sections suivantes analysent les contributions du
personnel en uniforme ayant des responsabilités familiales aux opérations de paix des Nations Unies,
ainsi que les liens entre le devoir de diligence de I'organisation, I'attention portée par I’organisation aux
responsabilités familiales du personnel et le bien-étre du personnel (y compris les soins personnels).
Vient ensuite une discussion sur le devoir de diligence organisationnel, y compris le soutien attendu

et fourni au personnel ayant des responsabilités familiales par I'ONU, les T/PCC et d’autres parties
prenantes. Ces conclusions éclairent les recommandations, qui sont détaillées dans le dernier chapitre.

Sauf indication contraire, le présent rapport se concentre sur le personnel en uniforme. Les chapitres
8 et 11 comportent de courtes sections dans lesquelles nous abordons I’engagement et le soutien
du personnel civil ayant des responsabilités familiales dans les opérations de paix, en reconnaissant
leur role dans la création d’un environnement propice a la participation significative du personnel en
uniforme.

Le présent rapport est complété par d’autres documents, notamment une série d’éditoriaux et
d’articles destinés a susciter le débat et a sensibiliser le public a la maniére et aux raisons de soutenir
le personnel en uniforme ayant des responsabilités familiales,® ainsi qu’une série de premiers
résultats.’ Il accompagne la boite a outils organisationnelle, qui fournit des orientations aux institutions
et organisations du secteur de la sécurité engagées dans le maintien de la paix (principalement les
Nations Unies et les T/PCC), et est également résumé dans le rapport de synthese.
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Responsabilites familiales et travail de soins non
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remunere
Reconnaissant que les termes « responsabilités familiales » et « travail familial non rémunéré » ne sont pas
universellement utilisés ou compris, aux fins du présent rapport, les responsabilités familiales désignent
les activités essentielles, généralement non rémunérées, que les aidants entreprennent pour autrui et pour

eux-mémes, en réponse a un besoin spécifique. Ces responsabilités consistent généralement a s’occuper
des enfants et d’autres membres de la famille, y compris les membres de la famille qui sont malades,

handicapés ou agés. Ces activités peuvent inclure la cuisine, les taches ménageres et les soins physiques
et personnels, tels que I'aide a I’habillage, a la toilette ou a I'alimentation. Le terme « travail de soins » —
ou « travail de soins non rémunéré » — est souvent utilisé pour désigner ces activités et donne du crédit a
I’'argument selon lequel le travail de soins est un travail a part entiére et non une simple « aide ».

Gordon, E. and Jones, B. (March 2022) Caring for Carers in International Organisations. Opportunities for Women in Peacekeeping. Policy Series,
Policy Brief 1B. Geneva: DCAF. https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/Elsie_Policy_Brief_1B_FINAL.pdf; Gordon, E. and Kry,
S. (2025) Peace, Gender and Care in Cambodia (English and Khmer, Full Report and 2-pager brief), Melbourne and Phnom Penh: Monash GPS and
Women Peace Makers. https://www.monash.edu/arts/global-peace-security/news-and-events/articles/2024/peace,-gender-and-care-in-cambodia;
Monash GPS et al (October 2024) Who Cares in Peacebuilding? Building Sustainable Peace and Advancing Gender Equality through Support for
Peacebuilders with Caring Responsibilities. Survey Report. https://www.monash.edu/arts/global-peace-security/news-and-events/articles/2024/who-
cares-in-peacebuilding.
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1.2 Objectif du projet

Cette recherche vise a identifier et a aider a surmonter les obstacles a I'engagement, a I’'avancement
et au déploiement du personnel ayant des responsabilités familiales, ainsi gu’a communiquer les
enseignements tirés et les bonnes pratiques. Le projet vise a sensibiliser a 'importance de soutenir

le personnel ayant des responsabilités familiales et propose des moyens de mieux les soutenir,
améliorant ainsi la participation significative des femmes aux opérations de paix, renforcant I'efficacité
opérationnelle, faisant progresser I’égalité des sexes et améliorant les résultats en matiere de paix pour
tous.

1.3 Contexte

Ce rapport a été rédigé dans un contexte d’escalade des conflits, d’événements conflictuels et de
pertes humaines liées aux conflits' , ainsi que de complexité croissante des conflits a mesure que
les menaces pour la sécurité mondiale s’entrecroisent. Il s’inscrit également dans un contexte
d’inquiétudes croissantes quant a I’avenir du maintien de la paix dans un contexte de crises
financieres et politiques™ , et de réaction mondiale contre les droits des femmes et le programme
WPS.™ Ces développements ont un impact significatif sur la lutte contre les obstacles a la
participation significative des femmes en uniforme aux opérations de paix des Nations unies.
Cependant, malgré ces développements préoccupants, des progres notables ont été réalisés ces
dernieres années en matiere de participation significative des femmes aux institutions du secteur de
la sécurité et aux opérations de paix (méme si ces progres sont lents et menacés par les événements
tres récents). Le débat public et la reconnaissance de I'importance du travail de soins non rémunéré
pour la sécurité et le bien-étre des familles, des communautés et des sociétés se sont également
intensifiés. Cette prise de conscience accrue a été accélérée par la pandémie de COVID-19 et a
commencé a modifier les idées regues sur la valeur et la nature sexospécifique de ce travail, ainsi
que les attitudes selon lesquelles il s’agit d’une question relevant de la sphere privée plutét que
publique ou politique.

1.4 Conception du projet

Le projet a débuté en 2023, et le travail de terrain a été mené en 2024-2025 dans sept pays : siege de
I’ONU (New York), Royaume-Uni, Inde, Indonésie, Soudan du Sud (MINUSS), République centrafricaine
(MINUSCA) et République démocratique du Congo (MONUSCO). Parallélement, une enquéte mondiale
a été menée auprés des soldats de la paix, d’autres membres du personnel en uniforme et d’autres
parties prenantes, et une étude documentaire a été réalisée, comprenant une cartographie des

bonnes pratiques mondiales® et des politiques qui soutiennent le personnel en uniforme ayant des
responsabilités familiales, ainsi gu’une analyse complete de la littérature scientifique et grise pertinente.



1.5 Litterature

Il existe une littérature scientifique et grise abondante sur I'importance, mais aussi les obstacles, a la
participation significative des femmes dans le secteur de la sécurité et le maintien de la paix, I'*' , ainsi
que sur 'impact des responsabilités familiales sur la participation des femmes a la main-d’ceuvre en
général.?? Cependant, peu de recherches ont été menées sur I'impact des responsabilités familiales sur
la participation significative des femmes dans les institutions du secteur de la sécurité et les opérations

de paix des Nations unies. Le présent rapport vise a combler cette lacune en s’appuyant sur cette
littérature ainsi que sur des recherches connexes concernant les normes de genre dans le domaine
de la sécurité et du maintien de la paix,* les normes de genre dans le travail de soins et I'’épuisement
gu’il entraine,* les préjugés maternels et la « pénalité de maternité » sur le lieu de travail,® la praxis
maternelle et I'éthique des soins.?® Cette littérature est référencée tout au long du présent rapport et a
également été publiée dans une précédente note de synthese.?”

1.6 Membres de I’équipe

Organisations partenaires/ | Consultants internationaux (et affiliés
de soutien a Monash GPS)

Dr Eleanor Gordon (chef de
projet), directrice, Monash
Global Peace and Security
(Monash GPS), Université
Monash

Professeure Katrina Lee-

Koo, affiliée a l'université
Monash, membre du conseil
d’administration du GPS,
directrice de I'Ecole de sciences
politiques et de relations
internationales, Université du
Queensland

Dr Richard Fosu, Université
Monash

Lauren Lowe, Université
Monash

National Research and
Innovation Agency (BRIN),
Indonésie

Council for Strategic and
Defence Research (CSDR),
Inde

Kofi Annan International
Peacekeeping Training
Centre (KAIPTC)

International Association of
Women Police (IAWP)

Joana Osei-Tutu, directrice adjointe,
Institut pour les femmes, les jeunes, la
paix et la sécurité, KAIPTC

Jane Townsley, ancienne présidente et
directrice exécutive de 'IAWP

Dr Irine Gayatri, directrice exécutive,
MOST UNESCO-BRIN, BRIN
(consultante indonésienne)

Llani Kennealy, présidente, Women
Veterans Australia, consultante
internationale

Tishya Khillare, membre, CSDR
(consultante en Inde)

Anushka Chavan (consultante en Inde)

Jennifer Grover, fondatrice et directrice
de A.C.T. for a Better Day, Ltd.
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2 Méthodologie

Une approche multiméthodologique a été adoptée pour cette recherche, intégrant 180 entretiens (257
personnes interrogées), une enquéte mondiale aupres de 296 répondants, des observations sur le
terrain et une analyse documentaire des politiques, des statistiques sur le personnel et de la littérature
scientifique et grise (sur les soins, le genre, les institutions du secteur de la sécurité et le maintien de la
paix, ainsi que leurs intersections).

Au total, 553 personnes ont participé a la recherche (257 personnes interrogées et 296 répondants a
I'enquéte), représentant 63 pays. Lorsque le genre et les rbles sont connus, 65 % sont des femmes (35
% des hommes) et 84 % sont des membres du personnel en uniforme (forces armées et police).

Les participants a la recherche (entretiens et enquéte) comprennent des femmes et des hommes

en uniforme, en service ou a la retraite, avec ou sans responsabilités familiales. L’objectif était de
déterminer les liens entre le genre, les responsabilités familiales et la participation, d’étudier la

nature sexospécifique des causes et des conséquences de la marginalisation des personnes ayant
des responsabilités familiales, et de déterminer dans quelle mesure cette marginalisation touche
particulierement les femmes et compromet la participation significative des femmes en uniforme

aux opérations de paix des Nations unies. Afin d’étudier comment cette marginalisation pourrait étre
influencée par 'intersection des identités, les participants a la recherche comprenaient des personnes
d’ages, de grades, de nationalités, de races, d’ethnies et de religions différents.

Pour accéder aux participants a la recherche, I’équipe du projet a utilisé ses réseaux professionnels, le
site web du GPS et les plateformes de médias sociaux (LinkedIn et X), des organisations partenaires
(BRIN, CSDR, IAWP, KAIPTC) et des organisations et individus (notamment ONU Femmes et le Fonds
Elsie Initiative (EIF), le PNUD, la police des Nations unies, la MINUSS et la défense britannique).

2.1 Entretiens avec des informateurs clés

Des entretiens avec des informateurs clés ont été menés dans les 7 pays concernés et en ligne,

avec des membres du personnel en uniforme (forces armées et police, en service ou a la retraite,

avec ou sans responsabilités familiales, y compris des femmes et des hommes). Des entretiens avec
des informateurs clés ont également été menés avec d’autres parties prenantes clés, impliquant du
personnel en uniforme en dehors des 7 sites nationaux et des civils (y compris des décideurs politiques
et d’autres membres du personnel civil des institutions du secteur de la sécurité, du siége des Nations
unies et des opérations de paix, ainsi que des représentants de la société civile et des communautés
ou se déroulaient les opérations de paix).

Les personnes interrogées ont été invitées a indiquer si les responsabilités familiales avaient une

incidence sur leur carriere dans les forces armées et la police (en termes d’évolution de carriere,

de formation et de déploiement dans le cadre d’opérations de paix) et a décrire les défis auxquels
sont confrontés les membres du personnel ayant des responsabilités familiales dans le secteur de
la sécurité et les opérations de paix. Elles ont également été interrogées sur les dispositions et les
recommandations visant a soutenir le personnel ayant des responsabilités familiales, ainsi que sur
I'impact prévu sur la participation significative des femmes et les résultats des opérations de paix.

Les entretiens ont débuté en mars 2024 et se sont terminés en mars 2025. Les entretiens sur le terrain
ont été facilités par le CSDR (Inde), le BRIN (Indonésie) et le KAIPTC (MONUSCO et MINUSCA),

avec 'aide de I'lIAWP, de ’EIF, du PNUD, du ministére britannique de la Défense, de la MINUSS, de

la MINUSCA, de la MONUSCO et d’autres organismes, ce qui a permis d’accéder a des femmes en
uniforme sur le terrain et dans le monde entier.



La durée moyenne des entretiens était d’'une heure. Pour des raisons logistiques, un petit nombre
d’entretiens en Indonésie et dans le cadre des opérations de paix ont été menés avec deux personnes
ou plus (a la maniere d’une discussion de groupe), et ont généralement duré plusieurs heures. Les
entretiens ont été menés en anglais, en frangais, en bahasa indonésien et en hindi, transcrits (a I'aide
d’Otter.ai et vérifiés par les membres de I’équipe) et traduits en anglais (a I'aide de Trint, puis vérifiés
par des traducteurs). Au total, 257 personnes ont été interrogées dans les 7 pays et en ligne :

+ MINUSS 35

+ MONUSCO 34

+ MINUSCA 37

-+ Siege de 'ONU 35

+  Royaume-Uni 17 (+ 6 ressortissants britanniques interviewés au siége de 'ONU, a la MINUSS et a la
MONUSCO)

+ Indonésie 50 (+ 2 ressortissants indonésiens interrogés au siege de 'ONU et a la MONUSCO)

+ Inde 24 (+ 9 ressortissants indiens interrogés au siege de I’'ONU, a la MINUSS et a la MONUSCO)

+ Enligne 25

Au sein des opérations de paix des Nations Unies, au siege de 'ONU et en ligne, les personnes
interrogées représentent 40 pays (tableau 1).
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Tableau1 : Pays représentés parmi les personnes interrogées

MINUSS MONUSCO MINUSCA En ligne

Sieége de ’ONU

Inde 4 | Pakistan 2 | Cameroun 2 | Australie 8 | Norvége 1
Libéria 1 E:?’aume' 1| Brési 1 :E’Zda” du 1 Eziya“me' 4
Kenya 2 | Inde 2 | Nigeria 2 | Canada 1 | France 1
Canada 1 | Ghana 4 | Tunisie 1 | Etats-Unis 1 | Japon 2
Australie 3 | Suisse 1 | Sénégal 3 ﬁc:;;g()vine 1 | Indonésie 1
Norvege 2 | Brésil 1 | Serbie 1 | Suisse 2 | Australie 2
Rwanda 3 | Libéria 1 | Etats-Unis 1 | Cambodge 3 | Suéde 1
Ghana 2 | Sénégal 2 | Portugal 2 | Royaume-Uni 2 | Brésil 1
Ethiopie 1 | Kenya 2 | Kenya 1 | Allemagne 1 | Allemagne 1
Suede 2 | Canada 1 | Bangladesh 2 | Nigeria 1| Inde 3
N?uvelle— 2 | Norvege 1 | Rwanda 2 Sénégal 1
Zélande
Cambodge 2 | Népal 3 | Indonésie 1 Tunisie 1
:z:da” du 2 | Zimbabwe 1 | Niger 2 Libéria 1
Bhoutan 1 | Zambie 1 | Bhoutan 1 Nigeria 1
Thailande 2 gﬁ;que du 1 | Népal 1
Royaume- ) .
Uni 1 | Tanzanie 2 | Egypte 1
Indonésie 1 | Rwanda 1

Libéria 1

République 1

centrafricaine
Inconnu 4 | Inconnu 7 | Inconnu 7 | Inconnu 4 | Inconnu 17

Nombre

total de
pays

La majorité des personnes interrogées sont des membres du personnel en uniforme ou d’anciens

membres du personnel en uniforme : 156 sont des militaires en service (MIL) et 41 sont des policiers

en service (POL), 4 sont d’anciens militaires ou policiers et 56 sont des civils (CIVL, y compris des

représentants d’organisations de la société civile — OSC) (tableau 2).
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Tableau2 : Secteurs représentés parmi les personnes interrogées

MINUSS | MONUSCO | MINUSCA Siegede | Royaume- | . i
IONU Uni

MIL 19 28 21 10 15 16 24 23 156
Ancien

o 2 1 3
POL 1 6 8 2 4 20 41
Ancien

POL 1 1
CIVL 10 8 2 16 1 4 41
cso 2 10 2 1 15
TOTAL 35 34 37 25 35 17 50 24 257

Parmi les personnes interrogées, 147 sont des femmes et 110 sont des hommes (tableau 3).

Tableau3 : Répartition des sexes parmi les personnes interrogées

MINUSS | MONUSCO | MINUSCA | Enligne | Si€9¢de | Royaume- |\ < ie
I’ONU Uni
Femme | 16 17 14 20 25 5 45 5
Homme | 19 17 23 5 10 12 5 19

Parmi les personnes que nous avons interrogées et qui ont révélé leurs responsabilités familiales, 85 %

déclarent avoir des responsabilités familiales (97 contre 17 qui déclarent ne pas en avoir).




2.2 Enquéte mondiale

Une enquéte mondiale en ligne aupres du personnel en uniforme (avec ou sans responsabilités
familiales, hommes et femmes confondus) et des principales parties prenantes a été menée par
Quialtrics entre avril 2024 et le 31 janvier 2025. Elle a été diffusée via les réseaux professionnels de
I’équipe de recherche ainsi que par le PNUD aux forces de maintien de la paix dans le monde entier,
par I'lAWP aux femmes policiéres dans le monde entier, ainsi que par I'UN EIF, le KAIPTC, le WICID et
le Monash GPS a leurs parties prenantes.

L’enquéte a été diffusée en anglais, francais, bahasa indonésien, hindi, arabe et espagnol. Les
réponses ont été traduites en anglais avant d’étre analysées.

Les personnes interrogées ont été invitées a répondre a I’enquéte si elles travaillent, ont travaillé
ou souhaitent travailler dans des institutions du secteur de la sécurité des pays en transition ou en
conflit ou dans le cadre d’opérations de maintien de la paix des Nations unies, et si elles ont une
expérience ou un avis sur le fait d’avoir des responsabilités familiales tout en travaillant dans ces
institutions ou opérations. lls ont été interrogés sur la maniere dont leur carriére a pu étre affectée par
leurs responsabilités familiales et sur I'impact qu’ils pensent que cela peut avoir sur les institutions
du secteur de la sécurité des pays en transition ou en post-conflit et les opérations de paix des
Nations unies. lls ont également été invités a partager des exemples de bonnes pratiques et des
recommandations. L’enquéte comprenait 63 questions, dont 30 questions ouvertes ou questions
invitant a développer les réponses (toutes les questions n’étaient pas disponibles pour tous les
répondants).

Parmi les répondants a I’enquéte, 81 % travaillent dans le secteur de la sécurité et 19 % n’y travaillent
pas (figure 1). Parmi ceux qui ne travaillent pas dans le secteur de la sécurité, 38 % ont déja travaillé et
82 % travaillent actuellement aux cotés de personnel du secteur de la sécurité. Parmi les répondants
qui travaillent dans le secteur de la sécurité, 90 % sont des agents en uniforme et 10 % ne le sont pas,
dont 1 % I'ont déja été (figure 2). Les répondants qui sont des agents en uniforme comprennent 48 %
de policiers, 38 % de militaires, et les autres occupent des fonctions de gestion ou de supervision (par
exemple dans un ministere ou une commission parlementaire), dans des organisations internationales
et dans d’autres secteurs (principalement les services pénitentiaires) (figure 3).

s——— No [19%, 47]

Yes [81%, 204] ——]



Figure2 : (Si vous répondez « oui » & la question « Travaillez-vous dans le secteur de la sécurité ? ») Etes-vous
un membre du personnel en uniforme ? (n=202)

Not now, but | have been [1%, 3]
No [10%, 20]

Yes [89%, 179] —— 1

Figure3 : (Si vous avez répondu « oui » a la question « Travaillez-vous dans le secteur de la sécurité ? » et «
Etes-vous un membre du personnel en uniforme ? ») Dans quel domaine du secteur de la sécurité travaillez-
vous ? (n=180)

/— Other (please specify) [13%, 24]

—

Armed forces [38%, 69] — Gestion ou supervision
(par exemple, ministere
Ou commission
parlementaire) [0]

Police service [48%, 87]

Parmi les personnes qui travaillent dans le secteur de la sécurité, 36 % ont plus de 20 ans
d’expérience dans ce secteur, 43 % ont entre 10 et 20 ans d’expérience, 12 % ont entre 5 et 10
ans d’expérience et 9 % ont moins de 5 ans d’expérience (figure 4). En termes d’ancienneté, 84 %
occupent des postes de cadres moyens ou supérieurs (figure 5).

Figure4 : Depuis combien d’années travaillez-vous dans le secteur de la sécurité ? (n=199)

100 86
72

80
60
40

18 23
20 . I
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Figure5 : Quel est votre niveau d’ancienneté (1 correspondant a un poste de débutant et 5 a un poste de cadre
supérieur) ? (n=199)

7
100 0 52 46
= i i i
- 0
1 2 3 4 5

Sur les 296 personnes ayant répondu a I’enquéte, 184 sont des femmes, 66 sont des hommes, 2
préferent ne pas se prononcer et 44 n’ont pas répondu (aucune personne n’a déclaré étre non binaire
ou transgenre) : la répartition par sexe du personnel en uniforme est présentée dans la figure 6. Parmi
le personnel en uniforme, 73 % sont des femmes (27 % sont des hommes), dont 41 % dans les forces
armées et 50 % dans la police. 76 % des répondants ont des responsabilités familiales.

Figure6 : Sexe des répondants et statut du personnel en uniforme

Woman (non- . Woman (former
uniformed Uniformed Personnel (Gender) | niformed
personnel) personnel)

8% 1%
Prefer not to say
{uniformed
M personnel)
a?n (non- 1%
uniformed
personnel)
2%
' Man (uniformed
personnel)
24%

Woman (uniformed
personnel)
64%

Environ deux tiers (67 %) des répondants (160 sur les 238 qui ont répondu a cette question) ont été
déployés dans le cadre d’une opération de paix des Nations unies au cours de leur carriere. Parmi
ceux qui ont été déployés dans le cadre d’une opération de paix, 47 % (75 personnes) I'ont été une
fois, 43 % (68 personnes) deux ou trois fois et 9 % (15 personnes) quatre fois ou plus.

Les répondants provenaient de 71 pays différents, la plus grande proportion provenant de la RCA (n
= 50), de la RDC (n = 13) et du Soudan du Sud (n = 16), suivis de prés par les Etats-Unis d’Amérique,
le Nigeria, la République du Congo, I’Australie, le Canada, le Ghana, la République-Unie de Tanzanie,
I'Indonésie, les Philippines et le Népal (tableau 4).
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Tableau4 : Pays d’origine des répondants a I'enquéte (n=257)

Antigua-et- 1 Allemagne 1 Malawi 1 Sierra Leone 3
Barbuda
Australie 7 Ghana 6 Mali 1 Corée du Sud 2
Autriche 1 Guatemala 2 Mexique 1 Soudandu Sud | 16
Bangladesh 4 Guinée 2 Mongolie 1 Espagne 2
Bolivie 1 Guyana 1 Népal 5 Soudan 5
Bosnie- 1 Haiti 3 Pays-Bas 2 Suéde 1
Herzégovine
Brésil 2 Inde 3 Nouvelle- 1 Timor-Leste 1
Zélande
Burkina Faso 2 Indonésie 7 Niger 1 Trinité-et-Tobago | 2
Canada 7 Irak 1 Nigeria 9 Tunisie 2
République
centrafricaine 50 Irlande 1 Norvege 1 Turquie 1
(RCA)
Tchad 1 ltalie 1 Pakistan 2 Ouganda 3
Congo, 9 Jordanie 2 Palestine 2 Emirats arabes | 4
République du... unis
Papouasie-
Céte d’lvoire 1 Kenya 2 Nouvelle- 4 Royaume-Uni 2
Guinée
Rer?ubllque 5 KoSOVo 1 Pérou 4 Republlqug-Unle 6
tcheque de Tanzanie
République
démocratique du | 16 Koweit 1 Philippines 6 Etats-Unis 11
Congo
Equateur 3 Liban 1 Rwanda 3 Zambie 1
Egypte 1 Lesotho 1 Sénégal 3 Zimbabwe 1
Fidji 1 Madagascar | 3 Serbie 1

Nombre total de pays : 71
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2.3 Ethique de la recherche

Cette recherche a été approuvée par le Comité d’éthique de la recherche humaine de I'Université
Monash (numéro de projet : 41168, décembre 2023). Des autorisations en matiere d’éthique de la
recherche ont également été obtenues en novembre 2023 par le Comité d’éthique des sciences
sociales et humaines (NRIA de I’Agence nationale pour la recherche et I'innovation (BRIN)) pour les
recherches menées en Indonésie. Conformément a I'éthique de la recherche, toutes les données ont
été anonymisées avant leur analyse, et les participants a la recherche ont été rendus anonymes dans le
présent rapport.

2.4 Limites

Pour des raisons éthiques et protocolaires, nous avons obtenu I'accord de ’'ONU et des T/PCC avant
d’interroger le personnel en uniforme, y compris les soldats de la paix, dans le cadre d’une recherche
menée en Indonésie par le BRIN et en Inde par le CSDR. Pour des raisons protocolaires, en Inde, les
entretiens ont été menés avec du personnel en uniforme a la retraite. Cela a pu légérement biaiser

les résultats et ne pas refléter pleinement ’'ampleur des défis auxquels est confronté le personnel en
uniforme ayant des responsabilités familiales. Toutefois, cette limite a été partiellement compensée par
I’enquéte et les entretiens en ligne, qui ont permis d’atteindre un éventail plus large de membres du
personnel en uniforme en service et a la retraite, ainsi que d’autres parties prenantes.

Afin de pallier les limites pouvant découler de la positionnalité, I’équipe de recherche comprenait a

la fois des femmes et des hommes issus de divers horizons culturels, notamment des femmes en
uniforme a la retraite (police et forces armées) et des ressortissants de chacun des T/PCC, ainsi que
des personnes ayant une expérience directe et des réseaux au siege de 'ONU et dans ses opérations
de paix. Le PNUD, le KAIPTC, le BRIN, le CSDR, le ministére britannique de la Défense, I'EIF et 'TAWP
ont également joué un role essentiel en facilitant I'acces et en instaurant la confiance auprées des
participants a la recherche.



3 Etudes de cas

Pays fournisseurs de

contingents et de forces
Opérations de paix des Nations Unies de police (T/PCC)

Mission des Nations Unies au Soudan du Sud (MINUSS) Royaume-Uni

Siége de

FONU Mission multidimensionnelle intégrée des Nations Unies pour la Inde

stabilisation en République centrafricaine (MINUSCA)

Mission de I’'Organisation des Nations Unies pour la stabilisation Indonésie
en République démocratique du Congo (MONUSCO)

3.1 Siege de ’'ONU

Le siege de 'ONU définit généralement les politiques et les orientations politiques des opérations de
paix de 'ONU, joue un réle essentiel dans la direction et I'influence des politiques et pratiques des
T/PCC engagés dans le maintien de la paix, et méne des efforts pour promouvoir la participation
significative des femmes dans la recherche de la paix, notamment par le biais de sa stratégie uniforme
pour la parité entre les sexes (2018-2028).

3.2 Opérations de paix des Nations Unies

Les trois opérations de paix des Nations Unies (MINUSCA, MONUSCO et MINUSS) comptent parmi
les plus importantes opérations de paix des Nations Unies. Ce sont les seules opérations de paix ou
plus de 10 000 soldats de la paix sont déployés et ou le plus grand nombre de femmes soldats de la
paix est déployé.> Elles permettent de recenser les défis, les opportunités et les enseignements tirés
des différentes opérations de paix.

3.2.1 MINUSS

Le 9 juillet 2011, la République du Soudan du Sud est devenue le plus jeune pays du monde. La
naissance du Soudan du Sud est I'aboutissement d’un processus de paix de six ans, qui a débuté
avec la signature de I’Accord de paix global (CPA) le 9 janvier 2005 entre le gouvernement du Soudan
et le Mouvement populaire de libération du Soudan (SPLM). Le CPA était I"'aboutissement d’une lutte
de 64 ans pour la sécession du Sud-Soudan du Haut-Soudan/Grand Soudan, qui a donné lieu a deux
guerres civiles (1955-1972 et 1983-2005).2°

Le CPA prévoyait la tenue d’un référendum pour déterminer le statut du Sud-Soudan. Le référendum a
eu lieu en janvier 2011 et 98,83 % des participants ont voté en faveur de I'indépendance du Soudan du
Sud. Peu apres ce référendum, le Conseil de sécurité a créé la Mission des Nations unies au Soudan
du Sud (MINUSS) pour une période initiale d’un an a compter du 9 juillet 2011, en vertu de la résolution
1996 (2011). Le mandat a été renouvelé régulierement depuis lors, la derniere fois en vertu de la
résolution 2779 (2025) qui le prolonge jusqu’au 30 avril 2026. La période intermédiaire a été marquée
par une guerre civile et plusieurs violations des accords de cessez-le-feu, jusqu’a la signature, le 12
septembre 2018, d’un accord revitalisé sur le reglement du conflit en République du Soudan du Sud
(R-ARCSS). Cet accord a toutefois été suivi de violences intercommunautaires, d’une insurrection
armée et de menaces de propagation du conflit au Soudan voisin.®
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En vertu de la résolution 2779 (2025), la MINUSS est chargée « de promouvoir une vision stratégique
pluriannuelle visant a prévenir le retour a la guerre civile et I'escalade de la violence au Soudan du
Sud, a permettre I'autonomie du Soudan du Sud et a combler les lacunes critiques en vue d’instaurer
une paix durable aux niveaux local et national, a soutenir une gouvernance inclusive et responsable,
et a apporter son soutien [...] a la tenue d’élections libres, équitables et pacifiques, conformément a
I’Accord revitalisé » (paragraphe 2). La résolution 2779 mentionne explicitement que le mandat de la
MINUSS comprend la protection des femmes et leur « participation pleine, égale, significative et sire,
ainsi que leur engagement effectif [...] au processus de paix » (paragraphe 3).

Au 30 novembre 2025, les femmes représentaient 9,96 % du personnel en uniforme (1 483 sur un total
de 14 887) : 8,12 % des militaires déployés (1 101 sur 13 557) et 28,66 % des policiers (382 sur 1 333)
(figure 7).3

Figure7 : Femmes et hommes déployés (MINUSS)
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3.2.2 MINUSCA
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La RCA connait des conflits intestins depuis son indépendance en 1960, mais les violences

extrémes qui ont éclaté fin 2012 ont plongé le pays dans une situation d’instabilité. La Mission
multidimensionnelle intégrée des Nations Unies pour la stabilisation en République centrafricaine
(MINUSCA) a été créée en vertu de la résolution 2149 (2014) du Conseil de sécurité des Nations Unies,
qui a intégré le Bureau intégré des Nations Unies pour la consolidation de la paix en République
centrafricaine (BINUCA) et transféré I'autorité de la Mission internationale de soutien a la République
centrafricaine (MISCA) dirigée par I’'Union africaine (UA). Le conflit a violé I'accord de Libreville et

a conduit a la création du BINUCA afin de soutenir la reconstruction des institutions étatiques et
d’apporter une aide humanitaire a la population confrontée a la violence, aux déplacements et a la
famine.



La MINUSCA a été créée dans un contexte de détérioration de la sécurité caractérisé par un conflit
armé et de nombreuses violations des droits de ’homme, une crise humanitaire de plus en plus grave
et une crise politique prolongée que la MISCA n’était pas en mesure de résoudre.® Le pays continue
d’étre marqué par l'instabilité politique, avec récemment des contestations concernant la limitation
du nombre de mandats présidentiels. Des affrontements violents se poursuivent également entre les
groupes combattants, les éleveurs transhumants et les groupes d’autodéfense nationaux et locaux,
causant la mort et le déplacement de civils.®

La résolution 2759 (2024) du Conseil de sécurité des Nations unies a renouvelé le mandat de la
MINUSCA jusqu’au 15 novembre 2025, avec pour taches prioritaires la protection des civils, le

soutien a I'extension de I'autorité de I'Etat, le déploiement des forces de sécurité et la préservation de
I'intégrité territoriale. La MINUSCA soutient la mise en ceuvre du cessez-le-feu et de I’Accord politique
pour la paix et la réconciliation en e (APPR), tout en facilitant la fourniture immédiate, compléte, slre et
sans entrave de 'aide humanitaire.

La résolution 2759 du Conseil de sécurité des Nations unies souligne qu’une solution durable a la crise
en RCA doit étre inclusive et impliquer a la fois les femmes et les hommes issus de divers horizons,

et que la mise en ceuvre de I’APPR, les futures élections, les processus de justice transitionnelle, le
DDRR (désarmement, démobilisation, réintégration et rapatriement) et la réforme du secteur de la
sécurité (RSS) doivent inclure la participation pleine, égale, significative et sire des femmes. Elle a
également demandé aux T/PCC de mettre en ceuvre les dispositions pertinentes de la résolution, ainsi
que toutes les autres résolutions pertinentes, « visant a réduire les obstacles a la participation des
femmes et a accroitre celle-ci a tous les niveaux et a tous les postes dans le domaine du maintien de
la paix, notamment en garantissant aux femmes participant aux opérations de maintien de la paix un
environnement de travail s(r, favorable et sensible a la dimension de genre » (paragraphe 54).

Au 30 novembre 2025, les femmes représentaient 10,73 % du personnel en uniforme (1 656 sur un
total de 15 438) : 9,55 % des militaires déployés (1 244 sur 13 031) et 17,12 % des policiers (412 sur 2
407) (figure 8).34
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3.2.3 MONUSCO

La Mission de I’'Organisation des Nations Unies pour la stabilisation en République démocratique

du Congo (MONUSCO) a été créée par la résolution 1925 (2010) du Conseil de sécurité des Nations
Unies, succédant a la Mission de I’Organisation des Nations Unies en République démocratique du
Congo (RDC) (MONUC), qui avait été créée par la résolution 1279 (1999) du Conseil de sécurité des
Nations Unies. La création de la MONUC a fait suite a une succession de rébellions en RDC apres

le génocide de 1994 au Rwanda voisin (les deux guerres du Congo, 1996-1997 et 1998-2002). Son
mandat initial consistait a observer le cessez-le-feu et le désengagement des forces, et a maintenir la
liaison avec toutes les parties a I'accord de cessez-le-feu de Lusaka (juillet 1999) entre la RDC et cing
Etats de la région (Angola, Namibie, Rwanda, Ouganda et Zimbabwe). L’accord de Lusaka a été suivi
de I'accord de Pretoria (2002) entre la RDC et le Rwanda, qui a officiellement mis fin a la deuxieme
guerre du Congo et dont I'objectif était de faciliter I , le retrait des forces rwandaises de la RDC et le
démantelement des ex-FAR (Forces armées rwandaises) et des groupes armés Interahamwe.

Depuis la signature de I’'accord de Pretoria, la RDC continue d’étre le théatre de violences, dont la
plupart sont perpétrées par le Mouvement du 23 mars (M23), dominé par les Tutsis et soutenu par

le Rwanda. L'ONU a créé la MONUSCO en 2010, reconnaissant la « nouvelle phase de transition

[de la RDC] vers la consolidation de la paix »* et passant ainsi a une mission de stabilisation. La
MONUSCO a pour mandat « d’utiliser les moyens nécessaires pour protéger les civils, le personnel
humanitaire et les défenseurs des droits de I’'hnomme menacés de violence physique imminente et de
soutenir le gouvernement de la RDC dans ses efforts de stabilisation et de consolidation de la paix
».%6 Cependant, la recrudescence de la violence du M23 en 2021 a depuis entrainé un niveau élevé
de violences sexuelles commises contre des civils, de meurtres et de déplacements de population,
perpétrés tant par les groupes rebelles que par les soldats congolais. Le conflit s’est intensifié au début
de I'année 2025 lorsque les forces du M23 ont pris Goma, une ville située dans la province du Nord-
Kivu, a I'est de la RDC.%"

En 2023, le Conseil de sécurité a recu une demande officielle de la RDC visant a accélérer le retrait

de la MONUSCO a partir de la fin de 2023, en commencant par le Sud-Kivu, ou la MONUSCO a

mis fin a sa mission en juin 2024.% La MONUSCO maintient sa présence ailleurs et son mandat a

été prolongé d’un an le 20 décembre 2024 en vertu de la résolution 2765 du Conseil de sécurité des
Nations unies, dont les priorités sont « (i) de contribuer a la protection des civils dans sa zone de
déploiement et (ii) de soutenir la stabilisation et le renforcement des institutions étatiques en RDC et
les réformes clés en matiere de gouvernance et de sécurité » (paragraphe 33). La résolution réaffirme «
le réle important des femmes et des jeunes dans la prévention, la gestion et le reglement des conflits,
ainsi que dans la consolidation de la paix et les processus électoraux, et souligne I'importance de leur
participation pleine, égale, significative et slre a tous les efforts visant a maintenir et a promouvoir la
paix et la sécurité en RDC, y compris dans les processus menés au niveau régional » (préambule).

Elle a également souligné la nécessité d’impliquer les femmes dans la création d’un environnement
protecteur, d’accorder une attention particuliere aux femmes (et aux enfants) dans le cadre du
Programme de désarmement, démobilisation, réintégration et stabilisation communautaire (PDDRC-S),
et de garantir la participation pleine, égale, significative et stre des femmes aux institutions de sécurité
et de justice par le biais de la RSS.

Au 30 novembre 2025, les femmes représentaient 8,85 % du personnel en uniforme (827 sur un total
de 9 346) : 7,82 % des militaires déployés (661 sur 8 456) et 18,65 % des policiers (166 sur 890) (figure
9).2¢



Figure9 : Femmes et hommes déployés (MONUSCO)

Uniformed Personnel Military

867

\

1168

9477

Police
301 I

s Men =Women 1038

10516

3.3 T/PCC

3.3.1

Les trois T/PCC ont chacune des enseignements précieux a partager — et a exploiter — sur la maniere
de faciliter la participation significative des femmes aux opérations de paix et de soutenir le personnel
en uniforme ayant des responsabilités familiales.

Dans I’ensemble de nos sites nationaux, au 31 ao(t 2025, la proportion de femmes en uniforme
déployées dans le cadre de la MINUSS, de la MONUSCO et de la MINUSCA est d’environ 10,44 %.
La situation varie d’un T/PCC a 'autre, les pourcentages ne reflétant pas la disparité du nombre de
femmes déployées entre les T/PCC.

Le Royaume-Uni (RU)

Le Royaume-Uni est un acteur clé du maintien de la paix des Nations unies dans trois domaines
principaux : au Conseil de sécurité, en fournissant des fonds et en contribuant/formant du personnel.*
Il a contribué a hauteur de 5,36 % au budget des Nations unies pour les missions de maintien de la
paix au cours de la période 2024-2025, ce qui en fait le>contributeur budgétaire.*' Le Royaume-Uni
est également un contributeur important en termes de personnel aux opérations de paix de I'ONU. Il
déploie actuellement 224 membres du personnel en uniforme dans le cadre de 4 opérations de paix de
I’ONU, la majorité d’entre eux étant déployés dans le cadre de 'UNFICYP (tableau 5).42
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Mission Effectifs Unités de police | Officier Experts en | Policiers

constituées d’état-major | mission individuels
MONUSCO 0 0 3 0 0 3
UNFICYP 214 0 11 0 0 225
MINUSS 0 0 4 0 0 4
FINUL 0 0 2 0 0 2
Total 214 0 20 0 0 224

Le Royaume-Uni est également un partenaire et un contributeur clé dans le cadre d’initiatives
mondiales majeures visant a promouvoir la participation significative des femmes dans le secteur de
la paix et de la sécurité. Il s’agit notamment de I’*® , qui vise a constituer un vivier de talents féminins
de haut niveau, et du Fonds Elsie Initiative, dont il assurera la coprésidence en 2025 et dont il est

le deuxieme donateur apres le Canada,* avec une contribution de plus de 9,37 millions de dollars
américains en ao(t 2025, et s’est engagé a fournir un financement supplémentaire lors du sommet
ministériel des Nations unies sur le maintien de la paix en 2025.4°

Le maintien de la paix était le deuxieémerésultat stratégique du Plan d’action national (PAN) du
Royaume-Uni sur les femmes, la paix et la sécurité 2018-2022, dans lequel le Royaume-Uni
s’engageait a veiller a ce qu’« une perspective de genre soit systématiquement appliquée dans
I’élaboration et la mise en ceuvre des normes et mandats internationaux relatifs aux opérations de paix
».%¢ Cet engagement devait étre mis en ceuvre par les moyens suivants :

+ le soutien a la définition et a la mise en ceuvre de mandats sensibles au genre pour les opérations
de paix des Nations unies

+ l'augmentation de la représentation des femmes dans les opérations de paix des Nations unies

+ La lutte contre les comportements sexuels répréhensibles du personnel des opérations de paix des
Nations unies et le soutien aux victimes pour qu’elles se rétablissent et obtiennent justice

Ceci est réitéré dans le PAN 2023-2027 qui suit, comme un moyen important d’accroitre la sensibilité
au genre des institutions chargées de la sécurité et de la justice. Dans le PAN 2023-2027, le Royaume-
Uni exprime son engagement a : « Renouveler notre approche avec nos partenaires afin de renforcer
la question des femmes, de la paix et de la sécurité dans le cadre des opérations de maintien de la
paix des Nations unies, notamment par le biais de I'initiative « Action pour le maintien de la paix » du
Secrétaire général des Nations unies et en plaidant pour 'inclusion de conseillers en matiere de genre
dans les missions de maintien de la paix ».*

Le Royaume-Uni a également été a I'avant-garde des innovations visant a soutenir le personnel en
uniforme ayant des responsabilités familiales, notamment la Royal Air Force britannique qui a recu le
prix 2020 « Best for Mothers » (Meilleure pratique pour les méres) décerné par I'organisation caritative
britannique Working Families, pour avoir soutenu des pratiques de travail flexibles, entre autres
initiatives.

3.3.1.1 Déploiement de femmes dans les opérations de paix des Nations unies

Sur les 221 membres du personnel en uniforme que le Royaume-Uni a déployés dans le cadre des
opérations de paix des Nations unies (figure 10), 30 sont des femmes (au 30 novembre 2025), ce qui
représente 13,57 %. Parmi les femmes déployées, on ne compte que 28 soldats et 2 officiers d’état-
major (SO) ; il n’y a pas d’unités de police constituées (FPU) ni d’agents de police individuels (IPO), de
sorte que les objectifs de parité entre les sexes pour la police ne peuvent étre atteints.*



Figure10 : Hommes et femmes déployés dans le cadre des opérations de paix des Nations unies (Royaume-

Uni)
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Les femmes dans les forces armées britanniques

Les femmes participent aux forces armées britanniques depuis plus d’un siécle.*® En 1917, le Women’s
Army Aucxiliary Corps (WAAC) a été créé, premiere unité entierement féminine.*° Depuis lors, le
Royaume-Uni a mis en place plusieurs mécanismes administratifs, juridiques et institutionnels pour
inclure les femmes dans les forces armées.%" Depuis 2018, tous les roles dans les forces armées

sont ouverts aux femmes, y compris dans les opérations de combat.>? En mars 2025, les femmes
représentaient 11,9 % des effectifs des forces régulieres et 15,9 % des forces de réserve. Au sein

des forces régulieres, la Royal Air Force compte le plus grand nombre de femmes (16,1 %), suivie

de la Royal Navy (11,3 %) et de I'armée de terre (10,4 %). De plus, parmi les officiers supérieurs et
subalternes, les femmes représentent respectivement 9,3 % et 15 %.%

Les femmes dans la police britannique

Les femmes participent aux activités policieres au Royaume-Uni depuis 1883 et ont été nommées pour
la premiére fois agents de police assermentés avec pouvoir d’arrestation en 1919. L’évolution des normes de
genre au Royaume-Uni a contribué a I'amélioration du role des femmes dans les forces de police, ou
elles occupent désormais tous les grades. Au 31 mars 2025, les femmes représentaient 36,1 % des
agents de police en Angleterre et au Pays de Galles.>* Ce chiffre est de 32,70 % pour I'lrlande du Nord
(au 1er octobre 2025)> et de 29 % pour I'Ecosse (derniers chiffres publiés - janvier 2025)% . Malgré
ces évolutions des normes de genre concernant le role des femmes dans les forces de police, des
rapports font encore état d’une culture néfaste largement répandue sur le lieu de travail qui entrave
la participation significative des femmes.%’

Inde

L’Inde a toujours été I'un des plus grands contributeurs de personnel civil et militaire aux missions

de maintien de la paix des Nations unies,® avec plus de 280 000 soldats de la paix et plus de 50
missions a son actif. Aujourd’hui, I'Inde est le troisieme plus grand contributeur de personnel en
uniforme (soldats et policiers) aux opérations de paix des Nations unies, avec 5 099 personnes
déployées dans 8 des 11 opérations de paix actuelles des Nations unies (s au 30 novembre 2025).
Elle déploie le plus grand nombre de soldats a la MINUSS et le plus grand nombre de policiers a la
MONUSCO (tableau 6).>°
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Tableau6 : Contribution de I'lnde aux missions de maintien de la paix en cours au 30 novembre 2025

Mission Soldats Unités de police | Officier Experts en | Policiers
constituées d’état-major | mission individuels
MINUSS 2 302 0 52 16 20 2390
MONUSCO | 860 158 15 5 0 1038
FINUL 875 0 20 0 0 895
UNISFA 570 0 12 8 0 590
FNUOD 168 0 5 0 0 173
UNTSO 0 0 0 2 0 2
UNFICYP 0 0 1 0 0 1
MINUSCA 0 0 6 0 0 6
MINURSO 0 0 0 4 0 4
Total 4775 158 111 35 20 5099

3.3.2.1 Déploiement de femmes dans les opérations de paix des Nations Unies

L’Inde a une longue tradition de déploiement de femmes dans les opérations de maintien de la paix. Le
déploiement d’officiers féminins dans les opérations de paix a commencé en 1960 avec le personnel
des services médicaux des forces armées (AFMS) au Congo. L'Inde a été le premier pays a déployer
un contingent entierement féminin dans une opération de paix des Nations Unies : I'unité de police
constituée (FPU) de la Mission des Nations Unies au Liberia (MINUL) de 2007 a 2016. Les FPU ont
accompli des taches essentielles, notamment des missions de garde 24 heures sur 24, la gestion

de 'ordre public, I'organisation de camps médicaux et la sensibilisation a la violence sexuelle et au
VIH/sida.® Le déploiement de la FPU a eu un impact transformateur sur la communauté locale,
contribuant a une augmentation de la participation des femmes dans les institutions de sécurité
libériennes, qui est passée de moins de 1 % a 17 %.%" Les missions de maintien de la paix suivantes
ont intégré des équipes d’engagement féminin dans la MONUSCO.% Plus récemment, la plus grande
unité de femmes soldats de maintien de la paix indiennes, composée de 25 femmes soldats du
Corps of Military Police (CMP) et des Assam Rifles, a été déployée au Soudan.s

Sur un total de 5 099 soldats de la paix déployés, 159 sont des femmes, au 30 novembre 2025 (soit 3
%) (figure 11).%
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MO et SO, avec plus de 100 membres du personnel déployés (au 31 aolt 2025). La proportion de
troupes déployées est toutefois la plus faible parmi les plus grands T/PCC. La faible proportion
de femmes déployées dans I’ensemble s’explique en grande partie par le fait que les femmes ne
peuvent pas rejoindre le personnel subalterne (PBOR) avant 2022 et que le nombre de femmes
dans le PBOR de I'armée indienne, qui représente le plus grand nombre de personnel déployé
dans les opérations de paix, reste tres faible.

Les forces armées indiennes ont mis en ceuvre des initiatives visant a promouvoir la participation
des femmes aux opérations de paix des Nations unies. Par exemple, en 2022, le ministre de la
Défense a proposé I'initiative Inde-ASEAN pour les femmes dans les opérations de maintien de

la paix des Nations unies, lors de la premiére réunion des ministres de la Défense de I'Inde et

de ’ASEAN au Cambodge.®® L’'une de ces initiatives comprend le cours pour femmes officiers
militaires, qui propose des cours sur mesure aux femmes soldats de la paix des Etats membres de
I’ASEAN. Un autre exemple est celui des exercices sur table destinés aux femmes officiers afin de
les préparer au déploiement.®

Les femmes dans les forces armées indiennes

Jusgu’aux années 1990, I'accés des femmes a I'armée indienne était limité au corps médical, au
corps dentaire et au service infirmier militaire. En 1992, I'armée a autorisé les femmes a s’engager
pour une courte durée en tant qu’officiers dans les corps des transmissions, du génie, de la défense
aérienne, de I'électronique et du génie mécanique, du service d’intendance, du service d’artillerie et du
renseignement. Depuis 2021, les femmes peuvent s’engager pour une durée indéterminée.®’

Depuis 2023, des femmes officiers ont également été intégrées dans les forces de soutien au combat
de I'artillerie et de I'aviation militaire, et en 2018, la premiére femme a piloté un avion de chasse.®

En février 2020, la Cour supréme de I'Inde a statué sur la capacité des femmes a servir comme
commandants de I'armée, créant ainsi I’égalité des chances entre les hommes et les femmes.® En
2022, I'armée indienne a commencé a recruter des femmes soldats (personnel subalterne, ou PBOR),
dont la participation est actuellement limitée au corps de police militaire. Les femmes et les hommes
recrutés dans le cadre du programme Agnipath (qui permet aux femmes de s’engager en tant que
PBOR) doivent étre sans enfant et célibataires, et le rester pendant les quatre années de service. De
plus, les femmes ne sont pas encore autorisées a entrer dans I'infanterie ou les armes de combat. Cela
signifie que, dans I’ensemble, les femmes sont nettement sous-représentées dans les forces armées
: 7 054 femmes dans 'armée de terre, 2 513 femmes dans I’'armée de 'air et 1 847 femmes dans la
marine. Si I'on exclut le corps médical et dentaire, les femmes sont au nombre de 1 833 dans I'armée
de terre, 1 809 dans I'armée de I'air et 1 306 dans la marine.”™



3.3.2.3 Les femmes dans les services de police indiens

La participation des femmes aux forces de police en Inde remonte a 1938.7" Cependant, ce n’est qu’en
1972 que les services de police indiens ont admis leur premiere femme au grade d’officier, qui est
ensuite devenue la premiere femme a diriger la division de police des Nations unies en 2003.72 En 1973,
la Premiére ministre Indira Gandhi a inauguré le premier commissariat de police réservé aux femmes au
Kerala, le premier du genre en Asie,” et en janvier 2022, on en comptait 745.7

Les données les plus récentes du rapport 2024 du Bureau de recherche et de développement de la
police montrent que 12,6 % des effectifs de la police indienne sont composés de femmes (272 535
au total), ce qui représente une augmentation annuelle légere mais soutenue.” Les forces armées
centrales de police et les Assam Rifles (en décembre 2024), qui sont généralement déployées dans le
cadre des opérations de paix des Nations unies, comptent 4,4 % de femmes.

3.3.3 Indonésie

L’'Indonésie a récemment fait des progrés notables pour promouvoir la prise en compte des questions
de genre dans son secteur de la sécurité. A I’échelle mondiale, I'Indonésie est le septiéme contributeur
en personnel en uniforme aux opérations de paix des Nations Unies (au 30 novembre 2025), avec 2
092 personnes réparties dans 7 des 11 missions de maintien de la paix actives. Elle déploie le plus
grand nombre de soldats a la FINUL et a la MONUSCO, et le plus grand nombre de policiers a la
MINUSCA (tableau 7).7

Tableau7 : Contribution de I'lndonésie aux missions de maintien de la paix en cours au 30 novembre 2025

Mission Soldats Unités de police | Officier Experts en | Policiers
constituées d’état-major | mission individuels
FINUL 868 0 17 0 0 885
MONUSCO | 813 0 4 0 9 826
MINUSCA 180 140 13 2 15 350
MINUSS 0 0 1 3 15 19
UNISFA 0 0 2 0 3 5
UNFICYP 0 0 0 0 4 4
MINURSO 0 0 0 3 0 3
Total 1 861 140 37 8 46 2092

3.3.3.1 Déploiement des femmes dans les opérations de paix des Nations Unies

L’Indonésie contribue aux opérations de paix de ’'ONU depuis 1957 et a depuis lors déployé un

total de 964 femmes en uniforme dans des missions de maintien de la paix.” Entre 2019 et 2023, le
personnel indonésien déployé au sein de la FINUL était composé de 10 % de femmes, conformément
aux objectifs de parité entre les sexes fixés par ’TONU.” Sur les 2 092 membres du personnel en
uniforme déployés dans le cadre des opérations de paix des Nations unies, 169 sont des femmes
(8,08 %), au 30 novembre 20257 (figure 12).2° Comme en Inde, les femmes ne peuvent pas occuper
de postes de combat, ce qui contribue a leur sous-représentation dans les opérations de paix (en
particulier dans les postes de commandement) et a leur surreprésentation proportionnelle dans les
postes de soutien.
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Figure12 : Hommes et femmes déployés dans le cadre des opérations de paix des Nations unies (Indonésie)
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3.3.3.2 Les femmes dans les forces armées nationales indonésiennes

Les femmes servent dans les forces armées indonésiennes (TNI) depuis 1961, date a laquelle le Corps
des femmes de I'armée (Kowad), le Corps des femmes de la marine (Kowal) et les Femmes de I'armée
de I'air (Wara) ont été créés et le Centre d’éducation Kowad a commencé a accueillir les premiéres
cadettes. En 2013, les femmes ont été autorisées a entrer a I’Académie militaire indonésienne,
considérée comme plus prestigieuse que le Kowad, ce qui a permis a davantage de femmes d’accéder
a des postes de commandement supérieurs.

En 2022, le Bureau du personnel présidentiel (KSP) a fourni des chiffres sur la représentation des
femmes dans les forces armées. Sur les 444 133 membres du personnel de la TNI en 2022, 8 850
étaient des femmes,®' soit 2 % de la TNI. Environ 3 000 d’entre elles sont membres du Corps féminin
de la marine indonésienne (Kowal).2? Il convient de noter que I’Académie militaire indonésienne (Akmil)
n’a mené aucune campagne de recrutement de cadettes au cours des deux dernieres années (2018-
2020).% Cependant, I’Académie navale (AAL) et I’Académie de I'armée de I'air (AAU) continuent de
recruter activement des femmes, I’'armée de I'air indonésienne ayant accueilli sa premiere femme
pilote de chasse en 2020.% Selon des chiffres non officiels, les femmes représentent aujourd’hui 7 %
(statistiques de 2024) du personnel de la TNL.&

La loi n° 34/2004 sur la TNI stipule I'obligation de défendre les droits des femmes dans le cadre plus
large des droits de ’'homme. Cette |égislation exige le développement professionnel des forces
armées, guidé par les idéaux démocratiques, le respect des droits de ’homme et le respect des lois
nationales et internationales pertinentes.
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Corps des femmes de I'armée (Kowad) des
forces armees indonésiennes (TNI)

Kowad a été officiellement fondé en 1960. La Journée Kowad est célébrée le 22 décembre pour
commémorer le premier congres des femmes du 22 décembre 1938, actuellement connu sous le nom
de Féte des meres, et pour honorer « les meres indonésiennes en tant que meres de famille, méres de la
communauté et meres de la nation ».

Kowad est considéré comme une source de fierté pour les meres et les femmes, promouvant « la
précision, la persévérance, la patience et les qualités maternelles » parmi son personnel féminin. Sa
devise est la suivante : « Pas une rose pour décorer le jardin, mais un jasmin comme rempart de la nation
», indiguant que le personnel féminin n’est pas une décoration pour I'environnement de travail, mais « une
femme soldat qui a un caractere noble, un coeur pur, de I’honnéteté, une grande indépendance d’esprit,
qui est responsable et défend sa nature féminine, et qui est pleinement dévouée a I'Etat, & la patrie et a la
nation indonésienne ».

En d’autres termes, les méres et les femmes ont leur place dans les forces armées indonésiennes, ou
leurs contributions a la paix et a la sécurité sont célébrées, mais ou elles sont censées se conformer aux
normes féminines.

Kumparan (December 2021) ‘Sejarah Hari Korps Wanita Angkatan Darat (KOWAD) 22 Desember’ [‘History of the Indonesian Army Women'’s Corps Da
(KOWAD) December 22’], 22 December 2021. https://kumparan.com/berita-update/sejarah-hari-korps-wanita-angkatan-darat-kowad-22-desember-
1x9udO831ric; TNI (December 2013) ‘Syukuran HUT Kowad ke-52 Kodam XVI/Pattimura’ [‘Celebration of the 52nd Anniversary of Kowad, Kodam
XVI/Pattimura’], 24 December 2013. https://tni.mil.id/view-57294-syukuran-hut-Kowad-ke-52-kodam-xvipattimura.html; PusdikKowad (August 2020)
‘Pusat Pendidikan Korps Wanita TNI Angkatan Darat’ ['Indonesian Army Women'’s Corps Education Center ‘], 24 August 2020. https://pusdikkowad.
kodiklat-tniad.mil.id/sejarah.

3.3.3.3 Les femmes dans la police nationale indonésienne
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Les femmes servent dans la police nationale indonésienne depuis 1948, date a laquelle une unité

de police féminine (« Polisi Wanita » en bahasa indonésien, ou Polwan) a été créée trois ans apres

la fondation de la police nationale indonésienne. Selon une récente allocution du chef de la police
nationale indonésienne, en octobre 2024, les femmes représentaient 5,6 % de I’effectif total de la
police et 6 % des agents de police (25 700 sur 436 432 policiers, en avril 2024), selon la Commission
nationale de police (KOMPOLNAS/ Komisi Kepolisian Nasional) :#" , soit une augmentation d’environ
0,5 % par rapport a I'année précédente. La représentation des femmes dans la police est la plus faible
parmi tous les pays membres de I’Association des nations de I’Asie du Sud-Est (ASEAN).% La majorité
des femmes occupent des postes subalternes (seules trois femmes occupaient des postes de haut
rang en 2022% ) et sont souvent affectées a des taches administratives.®
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https://kumparan.com/berita-update/sejarah-hari-korps-wanita-angkatan-darat-kowad-22-desember-1x9uJO31r1c
https://tni.mil.id/view-57294-syukuran-hut-Kowad-ke-52-kodam-xvipattimura.html
https://pusdikkowad.kodiklat-tniad.mil.id/sejarah
https://pusdikkowad.kodiklat-tniad.mil.id/sejarah

Indice sur les femmes, la paix et la sécurité
(WPSI) et indice des normes sociales de genre
(GSNI) Royaume-Uni, Inde et Indonésie

L’indice sur les femmes, la paix et la sécurité (WPSI) est un indice composite de 13 indicateurs classés
en trois catégories : I'inclusion (économique, sociale et politique) ; la justice (discrimination formelle et
informelle) et la sécurité (au niveau individuel, communautaire et social). Parmi les 177 pays classés selon
ces criteres en 2023, le Royaume-Uni occupait la 26e place, I'lndonésie la 82eet I'Inde la 128e. En termes

d’opportunités économiques, le pourcentage de femmes agées de 25 a 64 ans employées dans le secteu
formel ou informel était de 75,4 % au Royaume-Uni, de 58,7 % en Indonésie et de 34,6 % en Inde. En ce
qui concerne I'absence de discrimination Iégale a I’égard des femmes, avec des scores possibles allant
de 0 a 100, 100 indiquant un code juridique totalement égalitaire, le Royaume-Uni a obtenu un score de
97,5, I'lndonésie de 70,6 et I'Inde de 74,4.

L’indice des normes sociales de genre (GSNI) quantifie les préjugés a I’égard des femmes en mesurant les
attitudes des personnes a I'égard du rble des femmes selon quatre dimensions clés : politique, éducative,
économique et intégrité physique. Selon le dernier rapport, « 9 hommes et femmes sur 10 ont des
préjugés a I’égard des femmes. Pres de la moitié de la population mondiale estime que les hommes font
de meilleurs dirigeants politiques que les femmes, et deux personnes sur cing pensent que les hommes
font de meilleurs dirigeants d’entreprise que les femmes ». Le pourcentage de la population du Royaume-
Uni, de I'Inde et de I'Indonésie ne présentant aucun préjugé était respectivement de 70,4 % (2017-2022),
0,78 % (2010-2014) et 0,35 % (2017-2022).

Georgetown Institute for Women, Peace and Security (GIWPS) and the Peace Research Institute Oslo (PRIO) (2023) Women Peace and Security

Index 2023/24. https://giwps.georgetown.edu/wp-content/uploads/2023/10/WPS-Index-full-report.pdf; UNDP (2023) Breaking Down Gender Biases

Shifting Social Norms Towards Gender Equality. UNDP Gender Social Norms Index. https://hdr.undp.org/system/files/documents/hdp-document/
gsni202303pdf.pdi.
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4 Cadre politique

Il existe un cadre politique et normatif mondial qui soutient et guide la participation significative des femmes aux efforts de
paix et de sécurité, y compris au maintien de la paix, en s’appuyant sur le programme « Femmes, paix et sécurité » (WPS) et
en intégrant Uinitiative Elsie pour les femmes dans les opérations de paix, lancée et dirigée par le gouvernement du Canada,
ainsi que l'action pour le maintien de la paix et la stratégie de parité entre les sexes dans les forces armées et de sécurité
des Nations unies.

4.1 s relatives au programme WPS et
participation significative des femmes

Le programme WPS comprend 10 résolutions du Conseil de sécurité des Nations unies (UNSCR) et
repose sur 4 piliers :

1. Prévention des conflits et de toutes les formes de violence a I’égard des femmes et des filles dans les
environnements touchés par des conflits

2. Participation des femmes aux efforts de paix et de sécurité, en garantissant leur participation égale et

I'égalité des sexes dans les processus décisionnels

La protection des femmes et des filles contre la violence sexuelle et sexiste (VSS)

4. Les efforts de secours et de relevement qui répondent aux besoins des femmes et les impliquent.

®

La premiére résolution du Conseil de sécurité des Nations unies sur les femmes, la paix et la sécurité
(1325), adoptée en 2000, attire I'attention sur les effets particuliers des conflits sur les femmes et les
filles, ainsi que sur I'importance d’une participation pleine, égale, active, effective et significative des
femmes a tous les efforts visant a instaurer et a maintenir la paix, y compris le maintien de la paix. Elle
encourage tous les acteurs a accroitre la participation des femmes et a intégrer une perspective de
genre dans tous les efforts de paix et de sécurité des Nations unies.

La résolution 1325 souligne que la « pleine participation » des femmes aux processus de paix «

peut contribuer de maniere significative au maintien et a la promotion de la paix et de la sécurité
internationales » et insiste sur I'importance de la participation des femmes a la prise de décision. Les
résolutions suivantes soulignent I'importance de la participation pleine, active et effective des femmes
a tous les efforts visant a maintenir et a promouvoir la paix et la sécurité.

La résolution 2538 (2020) du Conseil de sécurité des Nations unies est la premiere résolution sur les
femmes, la paix et la sécurité a se concentrer exclusivement sur les femmes soldats de la paix et
reconnait « le role indispensable des femmes dans I'amélioration des performances et de I’efficacité
globales des opérations de maintien de la paix ». Particulierement pertinente pour ce projet, la
résolution 2538 encourage les Etats membres & accroitre le déploiement de femmes en uniforme en
élaborant des stratégies et des mesures, notamment « en prenant des mesures pour fournir un soutien
et des incitations, y compris en matiere de garde d’enfants et d’autres besoins pertinents » (paragraphe

29).



Participation significative des femmes

Une participation significative signifie que la participation des femmes doit inclure leur implication dans la
prise de décision et les roles de direction, leur représentation dans tous les domaines (et pas seulement
dans des roles de soutien ou des fonctions normatives liées au genre), a tous les niveaux/grades et a tout
moment. Elle ne peut étre symbolique, ponctuelle ou réduite a une simple formalité. Lorsque les femmes

ne sont engagées qu’en petit nombre, dans des fonctions de soutien ou a des niveaux subalternes,

leur capacité a influencer et a éclairer la prise de décision est compromise. A ce titre, la participation
significative des femmes doit étre garantie par des dispositions institutionnelles, des financements et des
engagements. Cela nécessite souvent des changements structurels, tels que des réformes législatives et
politiques, ainsi que I'ajustement des pratiques et des cultures sur le lieu de travail.

Reconnaissant que les femmes ne constituent pas un groupe homogeéne, il est important d’adopter
une approche intersectionnelle afin d’impliquer une diversité de femmes issues de différents groupes
identitaires. Une telle approche reconnait également que si les responsabilités familiales peuvent poser
des difficultés aux femmes en uniforme qui travaillent dans les forces armées et la police, et qui sont
déployées dans le cadre d’opérations de paix, ces difficultés peuvent étre aggravées par d’autres
marqueurs identitaires (notamment la race, I’ethnicité, la classe sociale, la caste, la sexualité, le statut
parental) et varier selon les cultures et les régions géographiques.

Des données scientifiques soulignent I'importance d’une participation significative des femmes dans
les efforts visant a maintenir, construire et préserver la paix.”’ Reconnaissant que les femmes et les
filles sont particulierement touchées par les conflits et ont des besoins spécifiques pendant et

apres ceux-ci, des études ont mis en évidence que la participation des femmes aux opérations

de paix peut accroitre la probabilité que ces besoins soient mieux connus, compris et pris en
compte.®> De plus, la participation significative des femmes renforce la diversité organisationnelle

et opérationnelle, ce qui peut élargir les compétences, les connaissances et les capacités dont on
peut tirer parti pour faire face a des menaces de plus en plus complexes pour la paix et la sécurité.»
La diversité organisationnelle et opérationnelle peut également renforcer I’efficacité en étant plus
représentative des communautés qu’elles servent ou dans lesquelles elles travaillent. Elles sont donc
mieux a méme d’atteindre et de gagner la confiance de divers groupes au sein des communautés ou
se déroulent les opérations de paix.*

De plus, la participation significative des femmes aux efforts de paix et de sécurité peut contribuer a
faire progresser I'égalité des sexes. Cela est important compte tenu de la corrélation positive entre
I’égalité des sexes et les sociétés pacifiques.? La sous-représentation des femmes peut également
nuire a la crédibilité opérationnelle ou a celle de la mission lorsque, par exemple, les opérations de
paix cherchent a faire progresser I’égalité des sexes, en reconnaissant qu’elle est essentielle a une
paix durable et équitable.
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4.2 Initiative Elsie pour les femmes dans les
opérations de paix

Le gouvernement du Canada a annoncé I'Initiative Elsie pour les femmes dans les opérations de paix
lors de la Conférence ministérielle sur le maintien de la paix des Nations unies a Vancouver (2017)

et a prolongé I'Initiative de cing ans, jusqu’en 2027, lors de la réunion ministérielle sur le maintien

de la paix des Nations unies a Séoul (2021). L'objectif de cette initiative est de contribuer a accroitre

la participation significative des femmes aux opérations de paix des Nations unies, et elle s’appuie

sur un engagement en faveur de I'égalité des sexes et de la réforme des opérations de paix des
Nations unies. Linitiative Elsie vise a mieux faire connaitre les expériences des femmes en uniforme,
notamment les obstacles auxquels elles sont confrontées pour participer de maniere significative aux
institutions de sécurité des pays en transition ou en conflit et aux opérations de paix des Nations unies,
et a identifier les moyens de surmonter ces obstacles.

4.3 Action pour le maintien de la paix

Le Secrétaire général des Nations unies a lancé I’Action pour le maintien de la paix (A4P) en 2018,
appelant les T/PCC et les autres parties prenantes a renouveler leur engagement collectif en faveur du
maintien de la paix afin d’améliorer les résultats et les performances. La déclaration d’engagements
communs qui 'accompagne a été signée par plus de 150 Etats membres. Elle a été suivie par la
stratégie de mise en ceuvre de I’Action pour le maintien de la paix 2021-2023 (A4P+) des Nations
Unies, visant a donner un nouvel élan a ’A4P. L’'un des deux themes transversaux fondamentaux

de ’A4P+ est le programme WPS, |a stratégie donnant la priorité a la participation significative des
femmes en uniforme aux opérations de paix et a une meilleure compréhension des obstacles auxquels
elles sont confrontées (A4P+ Deliverable 3.1.1.).

4.4 Stratégie des Nations unies pour la parité
entre les sexes dans les forces en uniforme
(2018-2028)

La stratégie des Nations unies pour la parité entre les sexes dans les forces en uniforme (2018-2028)
vise a créer un environnement propice a la participation significative des femmes en uniforme aux
opérations de maintien de la paix.* La stratégie donne un apercu de la maniéere dont les Nations unies
comptent s’y prendre et fixe des objectifs pour 2028 (et des objectifs annuels) concernant les femmes
dans les opérations de maintien de la paix :

+ 15 % de femmes parmi les militaires chargés du maintien de la paix dans les contingents de troupes
+ 20 % de femmes policiéres dans les unités de police constituées (FPU)

« 25 % de femmes parmi les observateurs militaires (MO) et les officiers d’état-major (SO)

+ 30 % d’agents de police individuels (IPO).

L’adoption de la stratégie fait suite a la Stratégie pour la parité entre les sexes a I’échelle du systeme
des Nations Unies (*" ), qui fixe des objectifs en matiere de représentation égale des femmes et des
hommes, avec des engagements spécifiques dans les domaines du leadership et de la responsabilité,
de la haute direction, du recrutement et de la fidélisation, de la création d’un environnement favorable
et des opérations sur le terrain. L’objectif de la stratégie n’est pas simplement d’atteindre des
objectifs quantitatifs, mais plutot de favoriser un lieu de travail inclusif et de transformer « la culture
institutionnelle afin que I’Organisation puisse pleinement s’acquitter de son mandat ».%®
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Malgré ces efforts et une prise de conscience croissante de I'importance d’une participation
significative des femmes, celles-ci restent sous-représentées dans les opérations de paix des Nations
unies. C’est particulierement le cas parmi le personnel en uniforme, et notamment parmi les troupes,
qui constituent la plus grande partie du personnel en uniforme dans les opérations de paix des Nations
unies. Néanmoins, des progrés notables ont été réalisés depuis I'avénement de la stratégie pour la
parité entre les sexes dans les forces en uniforme et de I'initiative Elsie pour les femmes dans les
opérations de paix, le nombre de femmes en uniforme dans les opérations de paix ayant doublé par
rapport a 4,9 % en 2018.%°

Les dernieres statistiques (au 30 novembre 2025) montrent que les femmes représentent 9,84 %

du personnel en uniforme dans les opérations de paix des Nations unies.’® Comme le montrent les
données de I'EIF (figure 13), les objectifs de parité entre les sexes pour 2025 ont été atteints pour les
MO et les SO ainsi que pour les FPU et les IPO, mais pas pour les troupes :

+ 7,99 % de femmes dans les contingents de troupes (objectif 2025 : 12 %)

« 22,75 % de femmes parmi les observateurs militaires (MO) et les officiers d’état-major (SO) (objectif
2025 : 22 %)

« 17,21 % de femmes dans les unités de police constituées (FPU) (objectif 2025 : 15 %)

+ 32,22 % de femmes parmi les agents de police individuels (API) (objectif 2025 : 25 %)

Figure13 : Femmes déployées dans le cadre d’opérations de paix (30 novembre 2025) par rapport aux objectifs
de parité entre les sexes
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Si la proportion de femmes parmi les troupes est faible, les femmes déployées dans le cadre des
contingents militaires représentent 71 % de toutes les femmes en uniforme déployées dans les
opérations de paix des Nations unies (au 30 novembre 2025), comme le montre la figure 14.7" En
outre, la proportion de femmes parmi les contingents de troupes a plus que doublé au cours des sept
derniéres années et demie, passant de 3,7 % en février 2018 a 7,99 % en novembre 2025.1%
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Figure14 : Femmes déployées dans le cadre d’opérations de maintien de la paix des Nations Unies (30
novembre 2025)
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4.5 Des objectifs source de motivation et de
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fierté, mais un tableau incomplet

Plusieurs participants a notre étude saluent I'intérét que présentent les objectifs en matiere d’égalité
des sexes pour ceux qui militent en faveur d’une plus grande participation des femmes aux opérations
de paix. Beaucoup d’entre eux se disent particulierement fiers que leur pays ait atteint son objectif.

Un membre de la société civile indonésienne note : « L'Indonésie a déja dépassé I'objectif fixé par la
Division de la police des Nations Unies » (entretien n° 25). De méme, un officier militaire du Bhoutan
note : « Lorsque notre premiere rotation a été déployée, nous n’avions aucune femme parmi les soldats
de la paix. Aujourd’hui, dans le cadre de la deuxiéme rotation, nous en avons intégré 18 %, ce qui nous
permet de remplir prés de 10 % du mandat global requis. Je pense donc que dans le cas du Bhoutan,
nous n’avons aucun probleme a ce niveau-la » (entretien n°® 48).

De nombreux participants soulignent les efforts déployés par les institutions militaires et policiéres de
leur pays pour accroitre la participation des femmes. C’est particulierement le cas dans les principaux
pays contributeurs de troupes et de policiers, comme le décrit un représentant de la société civile
indonésienne : « Nous augmentons déja la participation des femmes au sein de la mission des Nations
Unies ; cela a été intégré dans notre politique nationale. Nous avons mené de nombreuses campagnes
et mis en place de nombreux programmes de renforcement des capacités afin d’améliorer leurs
compétences, non seulement pendant la mission, mais aussi avant les missions. » (Entretien n° 25). Un
autre participant mentionne que « notre pays, le Bangladesh, essaie également d’envoyer davantage
de femmes dans les forces de maintien de la paix ici. Je pense que leur nombre peut augmenter de
jour en jour » (entretien n° 69). Un commandant militaire indien partage quant a lui I’expérience de

son propre pays : « Nous continuons a les encourager. Je continue a les encourager. Dans chaque
description de poste que je rédige, j'indique que la participation des femmes sera considérée comme
un atout et doit étre encouragée » (entretien n° 97).

Cependant, les participants reconnaissent également les difficultés d’acces a des données de qualité
qui « approfondissent » les détails concernant la participation des femmes aux opérations de paix.
Dans certains cas, la nécessité de rendre compte des plans d’action nationaux sur les femmes, la

paix et la sécurité ou d’autres objectifs nationaux en matiere d’égalité des sexes peut conduire a une
certaine analyse des données, mais les données sur des questions telles que la rétention du personnel
féminin, les taux de promotion des femmes par rapport aux hommes, les antécédents de service, y
compris les réles, n’ont soit pas été conservées, soit pas été compilées et analysées (entretien n° 25).



Au-dela des chiffres globaux, on observe des
tendances dans la maniere dont les femmes
en uniforme participent aux opérations de
paix des Nations unies. Les missions des
Nations unies qui comptent une proportion
plus élevée de femmes dans le contingent
militaire de I’ e ont tendance a avoir des
déploiements plus modestes. A I'inverse, les
missions plus importantes comptent souvent
moins de femmes déployées. Cela s’explique
par de nombreuses raisons, notamment

les T/PCC engagés et le type de mission, y
compris les facteurs de risque associés aux
missions plus importantes. Voir le tableau 8
pour une comparaison de la proportion de
femmes dans les trois plus grandes missions
en termes de déploiement militaire et dans
les trois missions plus petites selon le méme
indicateur. Cette image est visible au niveau
des différents T/PCC. De méme, les pays qui
déploient le plus grand nombre de soldats
de la paix ont souvent, mais pas toujours,
une proportion de femmes plus faible, méme
s’ils peuvent déployer le plus grand nombre
de femmes, ce qui donne sans doute une
image faussée des T/PCC qui atteignent les
objectifs de parité entre les sexes par rapport
a ceux qui déploient un plus grand nombre de
femmes en uniforme. Voir le tableau 9 pour
une comparaison entre I'Inde et I'ilndonésie
d’une part, et le Royaume-Uni d’autre part.

Tableaus8 : les trois plus grandes missions en termes de déploiement militaire par rapport aux trois missions plus

modestes
Mission Militaires Militaires féminins | Total des militaires | % de femmes
masculins

MINUSCA 12677 1358 14 035 9,68
MONUSCO 9477 867 10 344 8,38

MINUSS 12771 1138 13 909 8,18
MINURSO 137 38 175 21,71
ONUNTSO 121 29 150 19,3

UNFICYP 684 105 789 13,31
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Tableau9 : Royaume-Uni, Inde et Indonésie - déploiements militaires

TCC Hommes Femmes soldats Total des soldats % de femmes
de la paix de la paix

Royaume-Uni 240 32 272 11,76

Indonésie 2 549 213 2762 7,71

Inde 5180 178 5 358 3,32

4.6 Controverses concernant les objectifs en

matiere de participation des femmes

Si bon nombre des participants a notre étude se réjouissent de la représentation accrue des femmes
dans les opérations de paix, plusieurs critiques ont été formulées quant au rythme et a la maniere
dont cet objectif est poursuivi. La plupart de ces critiques portent sur I'utilisation d’objectifs. De
maniere générale, les chercheurs s’accordent a dire que les objectifs en matiere d’égalité des sexes,
lorsqu’ils sont mis en ceuvre a I'aide de méthodes de formation fondées sur des données probantes
et de normes de performance claires, peuvent permettre d’atteindre les objectifs d’intégration au
sein des organisations militaires sans compromettre I'efficacité militaire. Il en va de méme pour les
organisations policieres. Cette opinion est soutenue par I'ensemble des recherches, de nombreux
partisans affirmant que, en théorie, les objectifs permettent a la fois d’améliorer I'efficacité
opérationnelle et de garantir une équité fondamentale. Cependant, les détracteurs affirment que la
mauvaise mise en ceuvre des objectifs a conduit a des résultats pervers qui n’ont pas soutenu le
projet global visant a renforcer la participation des femmes. Ces participants identifient des résultats
néfastes tels que le déploiement de personnel insuffisamment formé, la concentration des femmes
dans des roles genrés (tels que I'administration ou les soins infirmiers), un soutien insuffisant pour
permettre aux femmes d’accéder a des postes de direction et des processus de recrutement
médiocres :

L’ONU se concentre sur les chiffres, qui deviennent alors plus importants que la compétence ou
la qualité (entretien n° 79).

De plus, alors que la stratégie uniforme en matiére de parité entre les sexes a encouragé les T/PCC a
s’attaquer aux obstacles structurels afin de garantir une participation significative des femmes, certains
participants s’inquiétent du fait que les objectifs statistiques ont détourné I'attention de cet objectif. Il
est ici avancé que le fait d’aller au-dela des statistiques garantit que les femmes participent a tous les
niveaux (y compris aux échelons les plus élevés), dans toutes les fonctions (et pas seulement dans les
roles normatifs ou de soutien) et qu’elles sont en mesure d’influencer la prise de décision :

L’objectif global doit étre la participation significative des femmes, et non un simple exercice
consistant a cocher des cases. Les objectifs sont excellents et doivent étre mis en place. Mais
personne ne veut jamais se pencher sur le détail de ce que ces objectifs signifient et sur la
maniére dont ils sont atteints, afin de vérifier si la participation significative des femmes est
effective et si les résultats escomptés sont atteints (entretien n° 141).

Comme mentionné ci-dessus, les objectifs de parité entre les sexes peuvent donner une image
faussée des T/PCC qui atteignent ces objectifs par rapport a ceux qui déploient un plus grand
nombre de femmes en uniforme. De méme, les participants font référence a I'image faussée qui peut
résulter du déploiement d’'un nombre relativement faible de femmes en uniforme, mais a des postes
stratégiques de haut niveau.



5 Participation des femmes au
maintien de la paix

Apercu : comme démontré ci-dessus, les taux de participation des femmes s’améliorent, mais dans un
secteur complexe. Ce chapitre examine la nature complexe des opérations de paix contemporaines, la
persistance des normes de genre et les avantages démontrés et les défis persistants de la participation
des femmes aux opérations de paix qui en résultent.

5.1 Evolution de la nature du maintien de la paix

Les opérations de paix des Nations unies ont subi des transformations substantielles depuis leur
création apres la fin de la Seconde Guerre mondiale. Ce qui a commencé comme des missions
d’observation a évolué vers des opérations complexes et multidimensionnelles dans lesquelles

les soldats de la paix sont généralement habilités a relever divers défis sécuritaires, politiques et
humanitaires.'® Si le maintien de la paix par les Nations unies reste « un outil multilatéral efficace pour
prévenir et limiter les conflits armés, maintenir la paix et répondre a un éventail plus large de menaces
a la paix et a la sécurité internationales »,'® il est confronté a de nombreux défis. Parmi ceux-ci
figurent un nombre historiqguement élevé de conflits interétatiques,'® une instabilité persistante dans le
financement des opérations de paix,'”” et des débats en constante évolution sur I’objectif fondamental
des opérations de paix et les détails de leurs mandats.’® L’ONU a répondu a ces défis en s’efforcant
de créer des forces de maintien de la paix plus efficaces, plus efficientes et plus professionnelles.
Comme le montre le présent rapport, le soutien a la diversité et a la participation significative des
femmes aux forces de maintien de la paix est au coeur de cette entreprise.




5.2 Opérations de paix sensibles au genre

Dans le cadre des débats en cours sur la maniere de répondre a la nature changeante des conflits,
I’ONU a développé son approche des opérations de paix sensibles au genre. Les considérations de
genre étaient largement absentes des premieres opérations de paix, reflétant une ignorance plus
générale des questions de genre dans le domaine de la sécurité internationale.'® La reconnaissance
progressive de I'importance du genre dans les politiques de paix et de sécurité s’est accélérée dans
les années 1990, aboutissant a la résolution 1325 du Conseil de sécurité des Nations unies et au
programme WPS.

Le programme WPS, évoqué dans le chapitre précédent, vise a mettre en lumiére et a traiter les
aspects sexospécifiques des politiques relatives aux conflits armés. Cela nécessite de prendre en
considération la présence et I'autorité des femmes dans I'élaboration des décisions internationales

en matiere de paix et de sécurité, la protection des femmes et des filles contre les formes de violence
spécifiques au genre, et une réflexion tenant compte du genre sur la maniere dont chaque aspect des
opérations de paix peut refléter, renforcer ou redéfinir les relations de pouvoir inégales entre les sexes.
Olsson soutient que cela exige que les opérations de paix contemporaines entreprennent au moins
deux activités fondamentales : premierement, les femmes doivent étre reconnues comme des actrices
politiques dans le cadre plus large de la paix et de la sécurité ; et deuxiemement, les mandats doivent
étre repensés afin de « garantir que les femmes bénéficient du méme niveau de soutien et de sécurité
que les hommes dans le cadre des efforts de 'ONU »."° Cette nouvelle conception des femmes en
tant qu’actrices/agentes et bénéficiaires de la paix sous-tend les approches sensibles au genre des
opérations de paix.

Les missions contemporaines sont régies par plusieurs cadres politiques interdépendants tenant
compte des questions de genre, notamment le programme WPS, la politique des Nations unies en
matiére d’opérations de paix tenant compte des questions de genre (2024) et |a stratégie des Nations
unies en faveur de la parité entre les sexes (2018-2028). Grace a ces cadres, les opérations de paix
disposent systématiquement de conseillers en matiere d’égalité des sexes, integrent des conseillers en
matiere de protection des femmes, suivent les progrés accomplis dans la réalisation des objectifs de
représentation des femmes en uniforme, collaborent avec la société civile féminine locale de I’ dans le
cadre d’activités de consolidation de la paix et élaborent des protocoles visant a garantir la protection
des femmes et a lutter contre la violence sexuelle et sexiste.

Ces cadres reflétent les progres significatifs accomplis dans le développement d’opérations de paix
sensibles au genre. Ces progres se refletent également dans I'opinion de la majorité des personnes
interrogées (86,7 %), qui s’accordent a dire qu’« il est important que les politiques et les pratiques

des institutions de sécurité et/ou des opérations de paix soient sensibles au genre » (seules 6,6 % ne
sont pas d’accord, les autres répondant « parfois » ou « ne sais pas »). Néanmoins, la mise en ceuvre
de politiques sensibles au genre dans les missions reste inégale."" Comme le montre cette étude, il
subsiste des contraintes structurelles, des limitations en termes de ressources, des barriéres culturelles
et des normes de genre persistantes et problématiques.



5.3 Normes de genre dans le maintien de la
paix

Le maintien de la paix a toujours été dominé par les hommes. Si la participation des femmes dans les
organisations militaires et policieres et dans les opérations de paix a augmenté ces dernieres années,
la persistance de ces normes de genre fagonne les attentes et les comportements et empéche les
femmes de participer de maniere significative.'? Cela ressort clairement de I'ensemble des recherches.
Dans la plupart des cas, ces normes de genre se manifestent dans les attentes concernant le travail
qui convient aux hommes et aux femmes, la maniere dont ils doivent se comporter, la maniere dont

ils doivent interagir avec les autres et le traitement qui leur est acceptable. Dans certains cas, elles

se présentent comme des opinions essentialistes sur la « nature inhérente » des hommes et des
femmes, tandis que dans d’autres cas, les participants a notre étude les décrivent comme des normes
hautement socialisées et « naturalisées » qui existent dans toutes les cultures. Quoi gu’il en soit, ces
normes de genre s’appliquent a la fois aux hommes et aux femmes de maniere positive et négative.
Pour les hommes, les normes de genre renforcent leur « place légitime » en tant que leaders dans le
secteur de la sécurité et peuvent contribuer a renforcer les cultures masculinisées des organisations de
sécurité. Cependant, elles peuvent également générer des suppositions selon lesquelles les hommes
ne sont pas les principaux responsables des enfants et des autres personnes, ou que les soins ne
doivent pas étre considérés comme leur responsabilité. Comme le souligne un membre du personnel
de maintien de la paix de la MINUSS, les préjugés sexistes concernant les responsabilités familiales
font que les femmes sont moins susceptibles d’étre déployées, tandis que les responsabilités familiales
du personnel masculin sont souvent négligees : « Oui, les femmes sont toujours considérées avant tout
comme des meres... Vous savez, je n’ai jamais entendu personne dire « c’est un pére. Je ne vais pas le
proposer, car il pourrait étre tué » (entretien n° 179).

Pour les femmes, les normes de genre les positionnent comme les principales dispensatrices de

soins au sein des familles, moins adaptées au travail militaire et policier, nécessitant une protection
pendant les opérations de paix, et dotées de compétences « plus douces » en matiere de paix, telles
que la conciliation, I’établissement de relations et la gentillesse. Il convient toutefois de noter que ces
compétences sont nécessaires a tous les soldats de la paix et contribuent a I’efficacité opérationnelle.
Cependant, leur valeur pour les opérations de paix est souvent dénigrée en les qualifiant de «
compétences douces », souvent associées a la représentation essentialiste des femmes comme

étant naturellement plus pacifiques et empathiques que les hommes, et renforcant cette image. Ces
stéréotypes peuvent limiter et créer des obstacles au travail des femmes en tant que soldats de la paix
déployées et en tant que soignantes. Ces normes peuvent faconner la culture du lieu de travail, les
politiques, les processus et les expériences personnelles des femmes déployées dans des missions de
paix. Par exemple, un officier militaire australien décrit les préjugés sexistes et les attitudes envers les
femmes dans le secteur de la sécurité :

Dans toutes nos missions, les femmes sont considérées comme des victimes, ce sont elles
que nous devons protéger. Vous savez, c’est toute cette mentalité qui consiste a protéger les
femmes et les enfants par opposition aux hommes, en reconnaissant qu’en réalité, je peux me
défendre, me battre contre les hommes et les protéger. [Mais les hommes], ils ont cette nature
protectrice, et leur culture est de protéger les femmes, et donc, suis-je son égale ? Je ne suis
pas son égale (entretien n° 88).



Pour les hommes, les normes de
genre les positionnent comme
des soldats et des policiers préts
a I'action, et non comme des
aidants principaux. Comme le

fait valoir 'une des personnes
interrogées, il existe « un préjugé
culturel organisationnel qui
consiste a considérer la question
de la garde des enfants comme
une question qui concerne les
femmes et non les hommes »
(entretien n° 129). Ces stéréotypes
créent des barrieres culturelles

qui empéchent les hommes de
demander un congé parental (la
ou il existe). Les participants a
I’étude décrivent cela comme un

« retard culturel » (entretien n° 151) ou un « préjugé culturel » (entretien n° 108 ; entretien n° 129) qui
interprete le congé parental uniquement comme un congé de maternité.

Les normes de genre relatives au maintien de la paix — et plus largement au travail dans le domaine

de la sécurité — rendent difficile la conciliation de la vie familiale pour les femmes comme pour les
hommes. Elles impliquent de longues heures de travail, des taches risquées et de longues périodes de
séparation pendant les déploiements. On attend du personnel qu’il soit « libre de toute contrainte »''3
et qu’il soit disponible et prét a étre déployé a tout moment."* Pour le personnel des forces armées,
étre déployable ou prét au combat signifie également de longues périodes d’entrainement, y compris
le week-end et des exercices sur le terrain pendant la nuit. Il en va de méme pour la police. Les
attentes en matiere de disponibilité, de disponibilité opérationnelle et d’absence d’obligations (liées a
des responsabilités familiales) renforcent la notion de « type idéal » de gardien de la paix, positionnant
ceux qui peuvent étre indisponibles a certains moments (pour cause de congé de maternité, de
paternité, parental ou pour s’occuper d’un proche, par exemple) comme non idéaux et susceptibles de
compromettre la disponibilité opérationnelle et I'efficacité organisationnelle. Cela alimente le maintien
des politiques, pratiques et normes institutionnelles qui protegent le type idéal, ce qui explique en
partie les taux d’attrition élevés chez les femmes ayant des responsabilités familiales et la reproduction
subséquente d’une culture institutionnelle genrée.

La conception du professionnel de la sécurité idéal comme « un homme toujours disponible pour
travailler »''® conduit a ce que les hommes et la masculinité soient souvent plus valorisés que les
femmes et la féminité (ou les caractéristiques percues comme féminines). En conséquence, I'allocation
matérielle et symbolique des ressources institutionnelles est genrée. Osei-Tutu et Fosu démontrent que
I'idée selon laquelle les femmes peuvent tomber enceintes et prendre un congé de maternité conduit

a investir les ressources institutionnelles dans le personnel masculin, y compris dans la formation
continue, qui sera toujours disponible pour travailler.''® Ne pas correspondre au modeéle idéal entraine
d’autres « pénalités de carriere »''7 , car « certaines conditions spécifiques aux femmes, comme la
grossesse et les menstruations, sont considérées comme affaiblissant I'efficacité au combat »."8 Les
membres du personnel qui reviennent d’un congé de maternité ne sont plus considérés comme des
professionnels de la sécurité idéaux, car ils ne sont peut-étre pas en parfaite condition physique''® et
ne bénéficient d’aucun soutien pour reprendre leur poste. Comme I'explique I'une des participantes a
notre enquéte :

Les femmes qui reprennent le travail apres un congé de maternité ou un congé familial doivent
se former elles-mémes jusqu’a ce qu’elles se sentent suffisamment en confiance pour se
protéger et proteger les autres. Aucune formation supplémentaire n’est prévue. L’état d’esprit
est « montrez-nous que vous en étes capable », plutbt que « bienvenue, nous allons vous former
et vous préparer a reprendre le travail » (participante a I'enquéte).



Les pratiques culturelles sexistes dans les institutions de sécurité réifient les roles de genre d’une
maniere qui conduit a une fermeture normative ; en d’autres termes, les modes d’étre et les
comportements sont figés et rigides. Cela s’explique par le fait que le professionnel de la sécurité
idéal est défini comme étant un homme, tandis que les femmes sont percues comme non idéales
parce qu’elles tombent enceintes, prennent des congés et assument des responsabilités familiales.
Cette fermeture normative a un impact négatif sur la participation significative des femmes dans les
institutions du secteur de la sécurité et les opérations de paix des Nations unies. Elle peut également
avoir un impact significatif sur les peres, en raison de I'attente normative selon laquelle les hommes ne
sont pas les principaux responsables des soins aux enfants.

5.4 Participation des femmes aux opérations de
paix - Avantages

Les participants a la recherche s’accordent généralement a dire que la participation des femmes
renforce les opérations de paix en apportant une diversité d’identités, d’expériences de vie et, dans
certains cas, de compétences. Au niveau opérationnel de I’ , les femmes, en raison de leur identité
de genre, peuvent assumer des roles que leurs homologues masculins ne peuvent pas assumer. Les
personnes interrogées reconnaissent en particulier que les femmes chargées du maintien de la paix
peuvent établir des relations de confiance avec les femmes et les enfants locaux dans des endroits
ou les normes de genre ou le contexte social locaux peuvent empécher les hommes de le faire. Dans
tous les sites étudiés, il existe d’innombrables exemples ou cela permet de collecter des données
pour soutenir les opérations humanitaires, de mieux répondre aux violences sexuelles et sexistes et
de traiter plus appropriément les femmes lors des fouilles de sécurité ou en tant que détenues. Les
participants s’accordent a dire que ce comportement sensible au genre améliore la relation globale
entre la mission de 'ONU et les communautés locales et, par conséquent, améliore les résultats de la
mission.

Il est également largement rapporté que les femmes soldats de la paix peuvent promouvoir I'égalité
des sexes au sein des missions et auprés des communautés locales afin de promouvoir les valeurs de
la mission. Les participants affirment que les femmes soldats de la paix sont des modeles importants
pour les femmes et les filles locales et peuvent montrer I'exemple d’une pratique plus égalitaire des
relations entre les sexes a la communauté locale.™ Les femmes soldats de la paix peuvent également
encourager les femmes de la communauté a considérer que le maintien de la paix et le travail de
sécurité au sens large ne sont pas I'apanage des hommes. Par exemple, selon le commandant de la
FPU, la FPU indienne entierement féminine au Liberia a triplé le nombre de candidatures de femmes
pour rejoindre la police libérienne.’?' Certains affirment que la présence de femmes soldats de la paix
contribue a faire évoluer I'attitude locale a I’égard de la mission, qui passe d’une attitude d’agression
militarisée ou de sécurité dure a une attitude de soins et d’assistance. Un soldat de la paix de la
MONUSCO nous décrit la contribution des femmes soldats de la paix :

... hous donnons également I'exemple a la population locale. Il y a ici des femmes qui pensent
que c’est normal, que le viol, I'enlevement, tout cela fait partie des droits des hommes. Elles
pensaient ainsi auparavant. Mais maintenant, quand elles nous voient sur le terrain avec une
arme, et les ONG au travail, dans des situations risquées, les femmes comprennent mieux quels
sont leurs droits fondamentaux... Vous voyez, le Congo a sa premiere femme Premier ministre.
Aujourd’hui, les femmes sont incluses dans les discussions politiques, ainsi que dans les postes
de direction. Il y en aura alors davantage [de femmes] et la situation s’améliorera. Et il est prouvé
que plus il y a de femmes dans le processus de paix, plus il y a de stabilité, une stabilité a long
terme (Entretien n° 62).



La plupart des participants s’accordent a dire que la présence de femmes déployées dans les missions
de paix est susceptible de réduire les cas d’abus sexuels commis par les soldats de la paix masculins.
Plusieurs raisons sont avancées pour expliquer ce phénomeéne. Pour certains, la présence de femmes
dans les forces de maintien de la paix a un effet régulateur ou disciplinaire sur la culture des missions
de paix, de telle sorte que les hommes sont moins « libres » de se livrer a des abus sexuels en

temps de guerre. Pour d’autres, la présence des femmes génére une culture plus professionnelle qui
décourage ce type de comportement, soit par le leadership actif des femmes, soit par I'anticipation
qu’il serait plus susceptible d’étre signalé. On fait également valoir que les femmes locales sont plus
susceptibles de signaler les cas aux femmes membres des forces de maintien de la paix, ce qui
renforce la responsabilité. Si certains mettent en garde contre le fait que les femmes membres des
forces de maintien de la paix peuvent devenir la cible d’agressions, d’autres soulignent qu’un meilleur
équilibre entre les sexes au sein des missions peut réduire les abus sexuels commis en service, car les
femmes sont beaucoup moins susceptibles que les hommes de commettre de tels abus. Ce point de
vue est également exprimé par un policier masculin au siege de 'ONU :

En tant qu’homme, je peux vous dire que lorsque je patrouille dans un village en uniforme,

des que les villageois m’apercoivent, leur premiere réaction est de s’enfuir, ils ne restent

pas. Pourquoi ? Parce que les atrocités qui ont été commises I’ont été par des hommes en
uniforme... Donc, pour moi, I'intérét d’avoir des femmes dans I'unité... la qualité de la collecte
d’informations, la qualité de la maniere dont I’'ONU traiterait, par exemple, les violences sexuelles
et sexistes qui ont eu lieu dans un village... dans la plupart des opérations que j’ai visitées au
Mali, en Afrique centrale, etc., il est tout a fait naturel que les villageois attendent et conversent
plus facilement avec des femmes, ils s’ouvrent encore plus. Et méme, parfois, on voit se créer
une sorte de lien. Parfois, on les voit s’étreindre, pleurer ensemble, ce genre de choses. Et pour
nous, les hommes, cela n’arrive pas. Donc, pour moi, la qualité, cela fait vraiment une différence
(entretien n° 98).

Certains participants s’inquiétent du fait que les contributions des femmes soient principalement
associées a leur genre. Certains font remarquer que cela pourrait avoir pour conséquence imprévue
de stéréotyper les contributions des femmes et de limiter leur réle au sein des missions. D’autres
craignent que cela encourage des hypotheses essentialistes selon lesquelles les femmes sont

« naturellement » douées pour certaines choses, comme I'établissement de relations. D’autres
suggerent que I'accent mis sur le genre peut limiter la réflexion sur la diversité de deux maniéres : en
marginalisant I'importance d’autres facteurs identitaires tels que I'ethnicité, la religion, la langue, etc.

; et en dissociant le genre des discussions sur les compétences et la formation, en soulignant que
I'établissement de relations peut étre une compétence acquise. Cela se reflete dans les commentaires
d’un expert civil en RSS basé a New York, qui souligne les limites de I'essentialisation des femmes :

« ... nous pensons toujours en termes opérationnels a la participation des femmes, c’est comme
si nous les instrumentalisions. On se dit que si on recrute plus de femmes, elles pourront parler
a la population. Mais en réalité, si on recrute plus de femmes dans I'armée, dans les opérations
de maintien de la paix, elles pourront faire beaucoup plus. Elles pourront, vous savez, influencer
la planification... On semble vraiment se concentrer uniquement sur cet aspect de I'’engagement
(entretien n° 92).



5.5 Participation des femmes aux opérations de
paix - Obstacles

Les femmes sont confrontées a des obstacles culturels, institutionnels, organisationnels et socio-
économiques interdépendants qui entravent leur participation aux opérations de paix. Ceux-ci
découlent de normes de genre profondément ancrées qui remettent en question I'aptitude des
femmes a assumer des roles dans le maintien de la paix. Ce phénomene a été largement documenté
dans la recherche universitaire.'?? Le maintien de la paix est considéré comme un « travail d’homme

» par nature, reflétant ce qu’Enloe décrit comme la « masculinisation » des institutions militaires et de
sécurité.'?® Les prescriptions sociales, religieuses et culturelles relatives a la féminité et aux normes de
genre créent des contraintes supplémentaires, qui se manifestent de maniere unique dans différentes
cultures organisationnelles et sociétés. Si ce phénomene est particulierement prononcé dans les
sociétés conservatrices ou la participation des femmes a des activités en dehors du foyer ou, plus
précisément, dans le secteur de la sécurité, est en contradiction avec les attentes de la société, des
obstacles persistent méme dans les communautés qui s’engagent ouvertement en faveur de I’'égalité
des sexes.

Ces normes facilitent les politiques discriminatoires au sein des organisations, reflétant ce qu’Acker
appelle les « organisations genrées » qui inteégrent les normes masculines tout en excluant les
caractéristiques féminines.'? Les restrictions matrimoniales exigeant le célibat pour le recrutement
touchent de maniere disproportionnée les femmes,'? tandis que les limites d’age désavantagent

les femmes qui entrent plus tardivement dans le secteur de la sécurité ou dont la progression de
carriére est plus lente en raison de considérations éducatives ou familiales.’? Les normes physiques
refletent souvent des normes centrées sur les hommes qui ne correspondent pas nécessairement
aux exigences réelles du poste,'? tandis que les structures hiérarchiques dominées par les hommes
limitent les possibilités d’avancement et que des préjugés inconscients (et conscients) excluent
systématiquement les femmes qualifiées.™® En outre, les inégalités socio-économiques sous-jacentes
peuvent affecter la préparation des femmes a des roles de maintien de la paix en raison d’un acces
limité a I’éducation, a la formation aux compétences essentielles et a des contraintes économiques.’®

La conciliation entre vie professionnelle et obligations familiales représente sans doute I'obstacle le
plus complexe. Les femmes continuent d’assumer une part disproportionnée des responsabilités liées
a la garde des enfants et aux taches ménagéeres, méme dans les familles ou les deux conjoints sont
militaires ou policiers, ce qui reflete des schémas plus généraux de répartition des taches domestiques
selon le genre.™' Les recherches menées par Iskra démontrent que les carrieres militaires des femmes
sont plus susceptibles d’étre subordonnées aux besoins familiaux,'®? tandis que les exigences en
matiére d’approbation du conjoint affectent davantage les femmes que les hommes.' Ces deux
aspects peuvent également avoir un impact sur les femmes dans la police (comme mentionné

ailleurs dans le présent rapport). Le manque de soutien organisationnel pour la garde des enfants
pendant les déploiements (comme indiqué ailleurs dans cette étude) aggrave ces difficultés. Comme
le montre I’ensemble du présent rapport, les opérations de paix elles-mémes manquent souvent des
infrastructures nécessaires pour soutenir efficacement la participation des femmes, notamment des
installations, des équipements et des uniformes appropriés.’* Les politiques en matiére de grossesse
ou les normes informelles qui obligent les femmes a quitter le service créent des interruptions de
carriére qui touchent uniqguement le personnel féminin,'*® tandis que les politiques de protection
concernant les déploiements dangereux peuvent perpétuer I’exclusion des roles opérationnels.'3¢
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Sgt. Jennifer.Sardam, 2011

Barrieres culturelles et sociales

Tout au long de la recherche, les femmes font état de stéréotypes culturels et sociaux liés au genre.
Toutes les femmes interrogées décrivent la présence de stéréotypes qui fagonnent et souvent limitent
leur travail. Comme le note un officier militaire : « Il y a absolument une dimension de genre dans tout
cela. Je pense que cela remonte aux femmes, en tant que femmes. Et aux préjugés culturels et a
beaucoup d’autres choses. Essayer de déméler... les obstacles généralisés et systémiques qui sont
culturels ou ancrés dans le systeme est un véritable défi » (entretien n° 108). Comme I’explique cet
officier, les obstacles spécifiques créés par cette « dimension de genre » se manifestent différemment
selon le contexte, les personnes avec lesquelles les femmes travaillent et leur propre identité raciale,
nationale, religieuse et culturelle.

Les femmes ne devraient pas étre des soldats de la paix

De nombreux participants rapportent avoir été confrontés a une attitude selon laquelle les femmes

ne devraient tout simplement pas étre des soldats de la paix, ou que le maintien de la paix est « un
travail d’homme ». Une représentante de la société civile déclare : « Nous savons bien slr que les
opérations de paix et de sécurité en général ne sont toujours pas considérées comme quelque chose
auquel les femmes devraient participer, elles sont toujours considérées comme faisant partie de la «
politique dure » » (entretien n° 112). Ce sentiment est partagé par une civile travaillant a la MINUSS, qui
souligne les attitudes négatives des hommes lorsque des femmes rejoignent les opérations de paix :
« QOui, il est vrai que les hommes n’aiment pas que les femmes participent aux missions de maintien
de la paix. C’est vrai. lls pensent que ce sont des femmes et qu’elles seront gatées » (entretien n°
158). Considérant cela comme un « travail d’homme », un casque bleu de la MINUSCA suggere que
le déploiement des femmes pourrait avoir un impact négatif sur leur mariage ou leurs perspectives de
mariage :



5.5.2

Trés peu de femmes sont prétes a s’engager dans ce métier car, en particulier dans la société
dont elles sont issues, elles pensent que ce type de déploiement n’est pas compatible avec

le mariage. Que cela soit vrai ou non, cela ne refléte pas les responsabilités conjugales de la
femme, ni ses chances de se marier. C’est particulierement vrai pour les femmes qui s’apprétent
a se fiancer. Elles pensent que participer a ce type de mission de maintien de la paix revient a

se couper de leur foyer, c’est-a-dire de la personne avec laquelle elles s’apprétent a se fiancer.
Entreprendre ce type de travail ne les aidera pas a se marier ; méme certains hommes travaillant
dans cet environnement ne croient pas que les femmes déployées soient assez bien (entretien
n° 39).

Dans certains contextes, les femmes doivent obtenir la permission des hommes pour étre déployées
dans des opérations de paix, qu’elles soient policieres ou militaires. Il peut s’agir de la permission

du mari, du pere, des fréres ou des oncles de la femme. Une officiere militaire australienne explique
comment elle a pris conscience, « apres avoir examiné différents pays et préparé des déploiements,
gu’il existe malheureusement encore de nombreux pays ou les questions d’autorisation sont trés
importantes, qu’il s’agisse de I'autorisation de s’engager, de I'autorisation de se déployer ou de
I"autorisation d’avoir un emploi, accordée par le conjoint ou les parents » (entretien n° 125). L’attente
d’une autorisation masculine se manifeste a différents degrés, allant d’'une exigence formelle a une
attente sociale. Dans certains cas, il s’agit d’'un processus négocié impliquant les forces armées ou
d’un accord personnel au sein d’une famille.

Comme nous le verrons dans le chapitre suivant, le positionnement social et culturel des femmes

en tant que principales responsables des soins au sein des familles est identifié par les participants
comme un obstacle important a leur participation aux opérations de paix. Cet obstacle persiste méme
lorsqu’il N’y a pas d’exclusion formelle de la participation des femmes. Comme I’explique un membre
de la MONUSCO : « La faible représentation des femmes dans les missions [est] due au fait qu’elles
doivent beaucoup plus jongler entre leur vie familiale et leur vie professionnelle. » (Entretien n° 75). De
méme, un participant a I’enquéte déclare : « Ce sont encore principalement les hommes qui travaillent
dans le domaine de la paix, car les femmes sont « emprisonnées » chez elles pour s’occuper des
enfants. » Un membre des forces de maintien de la paix de la MINUSCA affirme de maniere similaire :

... la femme ne veut pas quitter son bébé. La femme et le bébé forment un couple, mere et
enfant, on ne peut pas les séparer. Les femmes préferent donc rester chez elles et s’occuper

de leurs enfants. Peut-étre que lorsque I’enfant aura un an, deux ans, trois ans, elle pourra le
confier [a une autre personne] et venir dans la zone de la mission. Cela réduit la participation des
femmes (entretien n° 54).

Les participantes a I’étude soulignent que les responsabilités familiales créent des contraintes a la
fois socioculturelles et logistiques qui limitent leur capacité a se déployer. Selon une casquettiste de
la MONUSCO, si I'on choisit de se déployer, « il faut savoir comment gérer son foyer et son mairi...
Comment s’assurer que sa famille ne souffrira pas de son absence ? » (Entretien n° 62).

Obstacles organisationnels et structurels

Les attitudes culturelles et sociales se conjuguent aux politiques et aux pratiques acceptées au sein
des forces armées et de I’ONU pour compliquer les obstacles au déploiement des femmes. Celles-
ci se manifestent par des préjugés inconscients chez les dirigeants socialisés dans une norme
androcentrique, des politiques formelles et informelles qui discriminent les femmes et des attitudes
sexistes qui leur refusent des opportunités. Les participantes mentionnent cela en ce qui concerne :
I'imposition de limites d’age, de niveaux de carriére et d’expérience, les politiques/pratiques relatives
a la grossesse et aux soins, les tests de normes physiques et les attitudes envers la protection des
femmes qui peuvent entraver de maniere unique le déploiement des femmes.



5.5.2.1 Niveau de carriere ou expérience insuffisants
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Plusieurs participants évoquent les difficultés rencontrées pour trouver des femmes aptes a occuper
des postes appropriés dans les opérations de paix. Un participant a I’enquéte fait remarquer :

Le recrutement pour les opérations de paix ne vise plus des compétences policiéres « générales
», mais se concentre davantage sur des expertises spéecifiques liees au renforcement durable
des capacités et au développement des connaissances et des compeétences. Les opérations

de paix sont plus complexes qu’auparavant. Les femmes policiéres ont moins d’occasions
d’acqueérir ces compeétences au sein de leur service de police national et ont donc moins
d’opportunités.

Les participants soulignent deux raisons a cela. La premiéere est I'insuffisance de la formation aux
roles fondamentaux ou spécialisés, en particulier lorsque les femmes ont été mises a I’écart dans leur
service et affectées a des roles administratifs, de soutien ou non opérationnels, comme I’'ont souligné
plusieurs membres des forces de maintien de la paix de la MONUSCO, par exemple (entretien n°

73). Un autre participant fait valoir que les femmes ne sont peut-étre pas formées dans les domaines
appropriés pour leur déploiement, ce qui :

... revient également au type de réles qui attirent les femmes. A Chypre, il y avait un régiment
d’ingénieurs chargé du maintien de la paix, mais il n’y avait tout simplement pas de femmes,
car apparemment, aucun ingénieur féminin n’avait été recruté dans ce régiment. Et cela nous
raméne a la question suivante : quelles matiéres les femmes étudient-elles ? C’est donc comme
un pipeline de talents qui se met en place (entretien n° 122).

La deuxiéme question est celle de I'expérience. Par exemple, un participant explique que les « équipes
spécialisées de la police » exigent que les individus aient « au moins 10 ans d’expérience », ce qui,
selon lui, est plus difficile a atteindre pour une femme dans les forces de police :

... les femmes sont probablement déployées un peu plus tard parce qu’elles ont des enfants,
et il leur faut plus de temps pour acquérir ces 10 ans d’expérience. Alors, que se passe-t-il
lorsque vous modifiez ce calendrier ? Combien de femmes ne peuvent pas occuper de poste
a responsabilité parce qu’elles ont di commencer leur expérience initiale plus tard que leurs
homologues masculins ? (Entretien n° 90)

Ceci est également
souligné par une femme du
Bangladesh qui explique
que dans son pays, il existe
une limite d’age maximale
pour le déploiement. Elle
suggere que si les femmes
plus agées sont peut-étre
plus aptes a étre déployées
parce que leurs enfants
sont plus grands et qu’elles
ont acquis I'expérience
requise, elles peuvent étre
exclues en raison de leur
age. Elle décrit cela comme
« un sujet tabou dont
personne ne parle vraiment
» (entretien n° 90).

O/Kevin Jordan 2020




5.5.2.2 Des limites d’age qui touchent de maniere disproportionnée les femmes

Les interruptions de carriere dues aux responsabilités familiales des femmes signifient qu’elles ne
peuvent étre déployées que plus tard dans leur vie. Cependant, cela se heurte souvent aux restrictions
d’age pour le déploiement, comme le mentionne un officier des forces armées brésiliennes :

... beaucoup de femmes qui sont aujourd’hui majors et lieutenants-colonels ont 55 ou 56 ans.
Elles veulent étre déployées, mais on leur dit qu’elles ne peuvent pas I'étre en raison de leur age.
[Ces femmes m’ont dit] : « Je suis au meilleur moment de ma vie... mes enfants sont mariés. Je
suis moi-méme. Je fais de I’exercice tous les jours. Je me sens en confiance. Je veux y aller »
(Entretien n° 93).

5.5.2.3 Différentes normes physiques pouvant désavantager les femmes

Dans certaines forces armées, comme en Indonésie, le personnel affirme que les normes physiques
obsoletes ou androcentriques dissuadent les femmes de s’engager dans I'armée ou de demander a
étre déployées. Une femme officier de I’'armée australienne décrit les obstacles qui découlent d’'une
approche non sexiste des exigences physiques :

Il est certain qu’ici, en Australie, il n’y a pas d’obstacles formels, par exemple, nous avons ouvert
tous les postes aux femmes. Donc, si vous répondez aux exigences physiques, vous pouvez
bien sdr étre recrutée pour ce poste. Cependant, I'obstacle sous-jacent que je vois est peut-étre
que les critéres physiques n’ont pas été modifiés depuis qu’ils étaient destinés uniquement aux
hommes. Il y a eu beaucoup de débats, par exemple, sur les exigences physiques pour certains
postes dans d’autres armées, qui continuent de fonctionner sur la base d’une norme mise en
place par des hommes pour des hommes (entretien n° 113).

Ceci est reconnu ailleurs, une femme officier militaire britannique faisant référence aux « gardiens »
qui fixent les tests physiques. Cette participante mentionne un pays dont elle a connaissance qui « a
externalisé [les tests physiques] a une université... pour dire : « Nous voulons un test sans distinction
de sexe, équitable entre les sexes, et nous voulons I'aligner sur ce que nous faisons au combat »
(entretien n° 80).

En réponse, une autre femme officier militaire britannique note que cela s’est également produit

dans son pays, mais qu’elle estime qu’un biais androcentrique persiste : « L’institut de recherche est
venu et a demandé aux personnes occupant des postes spécifiques, comme le combat, ce qu’elles
devaient faire, et les personnes au sommet de la chaine dans ces postes de combat étaient toutes des
hommes. Et nous avons constaté qu’ils exagéraient leurs taches quotidiennes au point de créer un test
presque impossible a réussir, qui ne reflétait pas leur réalité » (entretien n° 80).

5.5.2.4 Préjugés inconscients dans les processus de sélection

Certains participants évoquent le role des préjugés inconscients dans les évaluations de recrutement
et de déploiement. L’'un d’eux partage un exemple de préjugé inconscient dont il a été témoin lors d’un
processus de recrutement :

Mon responsable du recrutement parlait de diversité, mais il ne recrutait aucune personne

issue de la diversité... Je pense que cela s’explique en partie par des préjugés inconscients.

Il ne savait pas comment recruter de maniére diversifiée, étant un homme blanc de 55 ans

qui a grandi dans un ghetto blanc en Ecosse. Il ne sait pas comment interagir avec d’autres
communautés, et méme s’il le savait, il ne saurait pas comment leur parler. Cela fait donc partie
du probleme culturel auquel nous sommes confrontés : il faut quelqu’un qui soit assez intelligent
sur le plan émotionnel et culturel (entretien n°® 81).
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Dans un autre cas, une femme partage son expérience du processus de sélection pour le déploiement
d’officiers subalternes. Elle raconte que lorsqu’elle a demandé pourquoi seules quelques femmes
avaient été retenues, « ils ont répondu : “Vous savez, elles ont des enfants, des bébés.” Il y a donc une
perception chez les personnes qui ont le pouvoir de décision en matiere de déploiement, qui reflete
leurs propres préjugés implicites » (entretien n° 86).

5.5.2.5 Problemes d’infrastructure et d’hébergement

Le manque de logements et d’installations adaptés aux femmes dans les missions constitue un
obstacle a leur déploiement. Dans le cadre de la mission MINUSCA, plusieurs participants affirment
que les logements destinés aux femmes sont insuffisants (entretien n° 51). Comme le fait remarquer
un soldat de la paix, la mission n’est pas en mesure d’accueillir davantage de femmes soldats, ce

qui entrave les efforts visant a augmenter le nombre de femmes déployées : « Mon logement pouvait
accueillir 17 femmes soldats. J’en amenais 13 de plus. Mais j’ai besoin de logements... Nous pouvons
en accueillir une ou deux, mais quand il s’agit d’une dizaine, cela doit étre budgété. Si cela n’était

pas budgété, nous ne pouvons pas les accueillir, donc nous les avons arrétées. Nous voulons du
personnel. Travaillons d’abord sur la question du logement » (entretien n° 59). Un civil travaillant pour la
MINUSCA souligne de la méme maniére que « nous avons besoin de plus de logements. Cela signifie
plus d’argent » (entretien n° 60).

5.5.2.6 Préoccupations en matiere de s(reté et de sécurité dans certains lieux de mission

Les préoccupations et les attitudes concernant la sécurité des femmes dans le cadre des missions
constituent un obstacle au déploiement de certaines femmes. Les missions jugées plus dangereuses
sont assimilées a celles ou le déploiement de femmes est moins probable. Comme le souligne une
femme soldat : « La MINUSCA était en quelque sorte I'une des missions les plus dangereuses. C’est
pourquoi le nombre de femmes déployées est vraiment faible... ». (Entretien n° 127). Elle ajoute que la
sécurité de la mission a un impact considérable sur le mangue de participation des femmes, estimant
que « le pays contributeur ne veut pas déployer de femmes parce qu’il est conscient des problemes
de sécurité » (Entretien n° 127). En effet, selon la participante, « ils ont en quelque sorte cette mentalité
qui les pousse a ne pas vouloir ramener des femmes dans des sacs mortuaires, vous voyez, chez eux
ou ailleurs ». De méme, le personnel déployé en RDC note que, bien que 'UNPOL cherche a atteindre
un objectif de 30 % de représentation féminine, le recrutement est difficile car le personnel considére la
RDC comme un poste dangereux, tout en soulignant, bien sir, que les femmes sont souvent prétes a
étre déployées dans de tels postes.

5.5.2.7 Grossesse et déploiement

La grossesse est considérée comme une raison pour laquelle les femmes ne sont pas déployées, les
T/PCC et 'ONU interdisant généralement le déploiement pendant la grossesse, bien qu’il n’existe

pas toujours de politiques officielles a ce sujet (entretien n° 80). Un autre participant reconnait I'intérét
d’élaborer des politiques claires en matiere de grossesse, notamment en créant des possibilités pour
les femmes enceintes d’étre déployées en toute sécurité dans le cadre de missions ou de travailler sur
des activités liées a des missions (entretien n° 90). Plusieurs participants reconnaissent les difficultés
liées a la fourniture de soins de santé de qualité dans certaines missions, mais conviennent qu’il
convient de mettre en place des politiques claires et d’étudier des alternatives possibles (telles que le
maintien de la paix a distance ou hybride) (entretien n° 90).



5.5.2.8 Manque de soutien organisationnel pour la garde d’enfants

Comme nous le verrons dans les chapitres suivants, les participants soulignent le manque de soutien
organisationnel pour le personnel ayant des responsabilités familiales, en particulier la garde d’enfants,
comme un facteur qui freine le déploiement des femmes. Comme le dit une policiére indonésienne :

« Les stéréotypes de genre et les politiques organisationnelles inadéquates exacerbent souvent cette
situation, ce qui fait que les individus doivent faire face a des défis supplémentaires pour remplir leurs
obligations professionnelles sans sactifier leurs responsabilités familiales » (entretien n°® 37). Un officier
militaire britannique commente que cela est révélateur des conditions générales médiocres dans les
forces armées :

... le fait que nous n’ayons pas de tres bons logements pour tout le monde, qu’un ingénieur
dans I'armée soit moins bien payé qu’un ingénieur dans le secteur prive... Je pense que les
responsabilités familiales et les services de garde d’enfants ne sont qu’une version mineure

de ce probléme. Si tout le monde avait beaucoup d’argent, chacun pourrait payer ses propres
services de garde d’enfants, ce ne serait pas un probleme, et chacun pourrait payer son propre
thérapeute. Mais comme nous ne payons pas suffisamment nos employés, la question de savoir
si nous leur fournissons ou non un thérapeute, si nous leur fournissons ou non des services de
garde d’enfants, si nous leur fournissons ou non XYZ devient un probleme beaucoup plus aigu.
Parfois, je crains que nous ne nous trompions de cible (entretien n° 81).




6 Responsabilités familiales

Apercu : La plupart des gens ont des responsabilités familiales envers d’autres personnes. Pour
certaines personnes — généralement, mais pas toujours, des femmes - le travail nécessaire pour
assumer ces responsabilités est considérable et a un impact sur tous les autres aspects de leur vie,

y compris leur emploi. Bien qu’il y ait eu récemment un changement dans les attentes concernant les
personnes qui devraient et peuvent assumer des taches de soins non rémunérées, parallelement a
une meilleure reconnaissance de leur valeur, les femmes continuent généralement d’assumer une part
disproportionnée des taches de soins, ce qui a des implications sur leur participation au marché du
travail, y compris dans le secteur de la sécurité et du maintien de la paix.

6.1 Responsabilités en matiere de soins des
participants

La plupart des participants ont des responsabilités familiales, dont 74 % des personnes interrogées
(175 sur 235), parmi lesquelles 17 % sont des aidants uniques et 21 % des aidants principaux. La
plupart des personnes interrogées font référence a des responsabilités familiales envers des enfants,
tandis que plusieurs mentionnent des responsabilités familiales envers des parents agés et attirent
I’attention sur les responsabilités familiales au-dela des enfants, qui, selon elles, sont souvent
négligées. D’autres soulignent que dans de nombreuses cultures, les responsabilités familiales peuvent
également englober les familles élargies et les parents non biologiques (comme I’a souligné un membre
de la force de maintien de la paix de la MINUSS en référence a la culture maorie en Nouvelle-Zélande
et a de nombreuses communautés des iles du Pacifique, entretien n° 165).

Les participants a la recherche mentionnent avoir a la fois des enfants et des parents agés a charge,
ainsi que d’autres membres de leur famille, notamment des freres et sceurs plus jeunes et des
membres de leur famille qui sont malades, ont des besoins particuliers ou nécessitent des soins
supplémentaires. Beaucoup sont également les principaux aidants et une proportion importante
d’entre eux sont célibataires ou seuls aidants. Plusieurs participants attirent I’attention sur la grande
diversité des responsabilités en matiére de soins et sur la facon dont celles-ci peuvent varier (et étre
conceptualisées différemment — voir section 9.2) selon les cultures, les lieux et les époques, et étre
influencées par la classe sociale, la race et le genre.’” Par exemple, une officiere militaire australienne
déclare que « les soins sont un domaine tres vaste » et fonctionnent souvent « de maniere complexe
», soulignant que les personnes sans relations familiales dont elles s’occupent forment souvent des «
réseaux de soins » avec des amis (entretien n° 125). Elle souligne également que lorsque les militaires
examinent les responsabilités et les besoins en matiére de soins, ils ne doivent pas supposer que
tous les membres du personnel ont « un proche pour prendre soin d’eux » en cas de besoin et éviter
par inadvertance de fournir un soutien a ceux qui en ont besoin (entretien n° 125). D’autres mettent
toutefois en garde contre un élargissement excessif du concept de responsabilités familiales, qui
risquerait de rendre le terme trop vague, de confondre différents types de responsabilités familiales

et de négliger leurs différents impacts sur la participation significative des femmes aux institutions du
secteur de la sécurité et aux opérations de paix (entretien n° 123). Par exemple, une représentante de
la société civile souligne que différents types de responsabilités familiales nécessitent différents types
de soutien et de reconnaissance.

Une autre question importante a prendre en compte lorsqu’on examine les responsabilités familiales et
les institutions du secteur de la sécurité est le fait que les membres de la famille, souvent les conjoints
ou les jeunes enfants, peuvent eux-mémes devenir des aidants pour les militaires en service en

raison du syndrome de stress post-traumatique et d’autres blessures liées a leur travail, notamment
leur déploiement dans le cadre d’opérations, ce qui est plus fréquent que dans la plupart des autres
professions (voir Walker, Selous et Misca 2020 sur les recommandations visant a soutenir ces aidants «
cachés » dans un rapport commandé par le ministre britannique de la Défense de I'’époque).
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6.2 L’institution comme famille

Les participants a la recherche évoquent également le fait que leurs unités et/ou équipes deviennent
leur famille. Un membre du personnel civil des Nations Unies a la MINUSS, par exemple, parle du
stress et des traumatismes liés au travail dans les opérations de paix, qui nuisent parfois a la culture
de travail, mais qui conduisent également les gens a « prendre soin les uns des autres » (entretien

n°® 84). Un policier de maintien de la paix de la MONUSCO fait référence a son chef d’état-major qui
encourage le personnel a se considérer comme faisant partie d’'une famille qui peut compter les uns
sur les autres et sur son soutien (entretien n° 78). De méme, les militaires indiens, indonésiens et
britanniques considérent souvent leurs collegues comme leur famille. Les familles du personnel sont
€galement souvent considérées comme faisant partie de la famille des forces armées ou de la police.
Pour certains, 'armée devient une « famille de substitution » et soutient les membres de la famille

du personnel pendant et aprées la durée de leur service (entretien n° 3). Cependant, ce langage peut
€galement pousser certains membres du personnel a s’engager dans des cultures de travail néfastes
qui favorisent le présentéisme, la disponibilité constante, etc. (voir section 7.2) par crainte de décevoir
leurs collegues.

D’autres affirment que leurs responsabilités en matiere de soins sont transférées au pays hote lors du
déploiement, leur « responsabilité de prendre soin du pays hote » devenant prioritaire (entretien n° 146).
A cet égard, plusieurs soulignent que travailler dans les forces armées ou la police n’est pas seulement
un emploi, mais un acte de service et de défense de leur pays et, par extension, de leur famille. Il

s’agit en fait d’un acte de soins. Beaucoup suggérent également que leur carriére dans les forces
armées et la police, ainsi que leurs déploiements, constituent un moyen pratique de mieux prendre
soin de leur famille et de subvenir a ses besoins, grace a leur rémunération financiére et a I’exemple de
professionnalisme et d’engagement qu’ils donnent a leurs enfants, par exemple.

D’autres, cependant, se disent tiraillés entre leur devoir envers leur travail et leur pays et celui envers
leur famille, ayant parfois I'impression que I'attention qu’ils portent a leur famille est suspendue ou
réduite en raison de leur dévouement a leur travail. Dans le méme ordre d’idées, d’autres recherches
qualifient I'armée et la famille d’institutions « avides », qui se disputent souvent « le temps, la loyauté
et I'’énergie des militaires »'® | la famille étant simultanément considérée par les militaires comme « a
la fois un obstacle et un mécanisme de soutien important »'* et, a I'inverse, I'armée — et la police —
éloignant le personnel de sa famille.

UN/Pasqual Gorriz, 2009



6.3 La division genrée du travail de soins : « Les
soins sont 'apanage des femmes »

Une proportion importante des personnes interrogées qui ont des responsabilités familiales sont
des hommes (29 %). Parmi les hommes qui ont répondu a cette question, 81 % déclarent avoir
des responsabilités familiales (contre 18,7 % qui n’en ont pas). De nombreux hommes que nous
avons interrogés font également référence a leurs responsabilités familiales. Beaucoup ont déclaré
étre les principaux responsables familiaux. Cependant, plusieurs ont précisé qu’ils étaient la seule
ou la principale personne a subvenir financierement aux besoins de leur famille (entretien n° 154).
Une certaine ambiguité conceptuelle autour de la notion de soins est donc apparue au cours de la
recherche, et d’autres concepts ont été utilisés dans différents contextes pour clarifier le sens : par
exemple, en Inde, le concept de « responsabilités en matiere de soins » est peu connu, le terme

« bien-étre » étant le synonyme le plus couramment utilisé (entretien n° 11).74° Néanmoins, bien
gu’elles soient conceptualisées differemment selon les contextes, les normes de genre en matiére
de soins sont restées trés similaires.

La majorité des participants reconnaissent que les responsabilités liées aux soins incombent de
maniéere disproportionnée aux femmes et que les attentes peuvent varier d’une culture a I'autre.
Par exemple, dans les forces armées indiennes, de nombreux soldats sont issus de zones

rurales, ou les normes traditionnelles en matiere de genre sont généralement plus présentes.

Pres des deux tiers des personnes interrogées (64 %) s’accordent a dire que les responsabilités
liées aux soins sont liées au genre, tandis que seulement 17 % ne sont pas d’accord (les autres
sont indécis ou ne savent pas). De nombreux participants, mais pas tous, font référence a une
répartition traditionnelle des taches en matiére de responsabilités familiales, les femmes assumant
généralement la plupart de ces responsabilités en tant que principales dispensatrices de soins. De
nombreuses femmes soldats de la paix s’accordent a dire que « les femmes sont les principales
dispensatrices de soins aux enfants... les hommes participent, mais pas beaucoup » (entretien

n° 62), tandis que de nombreux hommes s’accordent a dire que les responsabilités en matiére

de soins sont « le travail des femmes... les soins sont |'affaire des femmes » (entretien n° 136).
Lorsque les deux conjoints travaillent dans les services, plusieurs participants s’attendent a ce
que « les femmes occupent un emploi a temps plein, prennent des congés maladie pour rester

a la maison avec les enfants et prennent des congés lorsque les enfants ne vont pas a I’école »
(répondant a I’enquéte).

De nombreux participants soulignent la charge de travail supplémentaire qui incombe ainsi aux
femmes en uniforme. Par exemple, un policier indonésien fait référence a la répartition inégale
du travail domestique non rémunéré entre les hommes et les femmes, méme lorsque les deux
travaillent dans le secteur de la sécurité. Cela montre que non seulement les femmes ont une
charge de travail supplémentaire, mais que ce travail les subordonne également a leur mari :

... au bureau, nous avons beaucoup de subordonnés, mais quand nous rentrons a la maison,
nous devenons des servantes, tandis que nos maris rentrent a la maison et lisent le journal
(entretien n° 33).

Cependant, plusieurs femmes en uniforme ayant des responsabilités familiales en Inde, en Indonésie
et au Royaume-Uni mentionnent le soutien de leur mari qui leur permet (ou leur a permis, si elles

sont a la retraite) de progresser dans leur carriere et d’étre déployées, ou de se relayer avec leur mari
pour donner la priorité a leur carriere ou a leur déploiement (par exemple, entretien n° 31, entretien n°
73, entretien n° 146). Néanmoins, dans certains de ces cas, il subsiste une hypothése selon laquelle
I’'accomplissement des responsabilités familiales reste une tache qui incombe aux femmes. Par
exemple, une policiére indonésienne exprime sa profonde gratitude envers son mari qui a accepté de
devenir « femme au foyer » : « Mon mari assume le réle de mere. Je deviens le chef de famille. Il reste



a la maison et s’occupe de tout mon travail. Je prends en charge ses responsabilités [et] je pourvois
a tous leurs besoins » (entretien n° 31). Une autre policiére pakistanaise décrit le soutien apporté par
son mari, sa famille élargie et d’autres personnes pour s’occuper de ses enfants, mais qualifie ce
travail de soins de « mes responsabilités liées au genre » (entretien n° 90). Les études universitaires
identifient également comment les attentes normatives liées au genre en matiere de soins influencent
les identités, selon lesquelles les femmes « sont » des méres et les hommes « font » leur role de pére,
souvent en « aidant » a assumer les responsabilités liées aux soins.'

En effet, plusieurs hommes déclarent de la méme maniere que le fait d’avoir des enfants n’a pas nui a
leur carriere, car ils ont des épouses et/ou des familles élargies qui les soutiennent et peuvent assumer
les principales responsabilités en matiére de soins. Dans de nombreux cas, les hommes indiquent
qu’ils ont fait le choix personnel de donner la priorité a leur carriere plutét qu’a leurs responsabilités

en matiere de soins, méme si certains soulignent que cela a un impact sur les relations familiales et
crée des tensions au sein du foyer. C’est ce que décrit un officier militaire britannique, qui partage son
expérience de la gestion des déploiements avec sa famille :

Il'y a eu tellement de déploiements et j’ai toujours di donner la priorité a mon travail. Je pense
que cela a eu plus d’impact sur ma famille que sur ma carriere... Si j’étais appelé pour une
opération, je ne pouvais pas refuser, a moins de passer par la chaine hiérarchique officielle J-1 et
d’avoir une trés bonne raison de ne pas pouvoir étre déployé. A I’époque, ma femme soutenait
pleinement ma carriere, donc cela ne posait pas vraiment de probleme (entretien n° 145).

De méme, un soldat de la paix de la MINUSS décrit le choix difficile auquel sont confrontés de
nombreux militaires ayant des responsabilités familiales :

Oui, c’était parfois un choix difficile [de partir en mission], mais je considérais que nous étions
des professionnels. Je m’étais engagé non seulement pour un emploi ou une carriere, mais
aussi pour un mode de vie, une vocation, si vous voulez, qui m’obligeait a partir a I'étranger et
a faire des choses dangereuses. J’acceptais donc pleinement cela comme faisant partie de
mon engagement... Mais j’ai toujours été assez égoiste. Pour étre honnéte, le plus facile pour
moi était d’accepter le fait que mon travail m’obligeait a étre, je ne sais pas, en Bosnie ou en
Afghanistan. J’y suis donc allé de bon cceur, mettant de cété mes responsabilités familiales et
les confiant a mon partenaire, n’est-ce pas ? Oui, a tort ou a raison, probablement a tort, n’est-
ce pas ? (Entretien n° 177)

Si beaucoup s’accordent a dire que les responsabilités familiales sont liées au genre, les femmes étant
généralement celles qui les assument et censées le faire, certains participants estiment que les taches
domestiques devraient étre considérées comme une responsabilité partagée. Certains soulignent
également a quel point de nombreux hommes s’ennuient de leurs enfants lorsqu’ils sont déployés

et regrettent de ne pas pouvoir passer plus de temps avec leur famille. Un soldat de la paix de la
MONUSCO explique qu’avoir des enfants en bas age « un gargon de 15 ans et une fille qui aura 12 ans
en décembre [rend] difficile le fait d’étre affecté a un lieu de service loin de sa famille » (entretien n° 64).
De méme, un officier militaire britannique mentionne que ses choix de carriére « ont un impact assez
important sur sa famille... ces derniers temps, j’ai manqué des anniversaires, des dates importantes »
(entretien n° 133).

Certains participants a la recherche soulignent également la résistance a I’égard des hommes qui
assument les principales responsabilités familiales, parfois méme de la part de leurs partenaires qui ne
« font pas confiance » aux hommes pour remplir ces responsabilités, et parfois de la part de la société
lorsqu’ils doivent « lutter contre certains stéréotypes » (entretien n° 96). Un participant cite I'exemple
de casques bleus nigérians dont les maris s’occupaient des enfants pendant leur déploiement et

qui rencontraient des difficultés a la maison parce que les hommes qui s’occupent des enfants « ne
correspondaient pas a la norme culturelle » (entretien n° 96). Un autre casque bleu de la MINUSS fait
écho a cette remarque en soulignant qu’en Afrique, « les hommes qui s’occupent des enfants sont
parfois stigmatisés comme ne remplissant pas leur role traditionnel » (entretien n° 174).



6.4 Soutien a la prise en charge des enfants:
« La mere restait a la maison et s’occupait
des enfants. Le pere partait a ’laventure
avec I’'armeée ».

Plusieurs participants soulignent que I’'on attend d’un soldat de la paix qu’il ait une femme a la maison
qui s’occupe de sa famille. Comme I'explique un soldat de la paix de la MINUSS : « La mére restait

a la maison et s’occupait des enfants. Le pére partait a I’aventure avec I'armée » (entretien n° 180).

En revanche, on suppose que pour « les femmes en uniforme, il est peu probable que votre... mari
reste a la maison ; lui aussi travaille quelque part » (entretien n° 166). Plusieurs hommes en uniforme
mentionnent que leurs femmes doivent arréter de travailler ou travailler a temps partiel pour s’occuper
des enfants, et qu’elles reprennent peut-étre le travail lorsque les enfants sont plus grands (entretien n°
131). Pour d’autres, leurs déploiements ou leur travail a I’extérieur ont rendu difficile le retour au travail
de leurs épouses : « Ma femme est la principale responsable de mes deux filles, elle ne travaille pas et
n’a pas pu le faire parce que j'étais absent » (entretien n° 129).

Au-dela du soutien de leur conjoint, les membres en uniforme des trois opérations de paix
(MONUSCO, MINUSCA et MINUSS) ainsi gqu’en Inde et en Indonésie — mais dans une moindre mesure
au Royaume-Uni - font souvent référence a leur famille élargie comme leur « systéeme de soutien

» (entretien n° 159). Un policier indonésien, par exemple, déclare : « En Indonésie, dans toutes les
cultures, vous savez, les méres s’occupent de leur petite-fille ou de leur arriére-petite-fille », ce qui
facilite le déploiement des policiéres, dans ce cas précis (entretien n° 85). De méme, en Inde, les
familles élargies apportent un soutien important. Une femme officier a la retraite des forces armées
indiennes mentionne par exemple que ses parents s’occupaient de son enfant pendant qu’elle
travaillait et étaient « la pour prendre soin de lui tout le temps » (entretien n° 24).

La présence d’un soutien élargi pour les responsabilités familiales procure un sentiment de « calme

» pendant la mission, comme I’explique une femme membre des forces de maintien de la paix
indonésiennes (entretien n° 38), sachant que ses enfant s et les autres sont bien pris en charge. Ou,
comme le dit une femme officier de I’'armée thailandaise : « ¢’est pourquoi je n’ai @ me soucier de rien
et que je peux continuer a travailler » (entretien n° 127). Au sein de ce réseau élargi, ce sont souvent les
femmes qui fournissent un soutien pour les responsabilités familiales :

... beaucoup de femmes soldats de la paix que j’ai rencontrées et qui avaient laissé leurs enfants
derriére elles comptaient également beaucoup sur leur famille élargie, ce qui était considéré
comme I'un des facteurs clés pour que cela fonctionne. Et je dirais que c’est également le cas
pour les femmes civiles qui partent dans des stations ou elles n’ont pas de famille... On compte
souvent beaucoup, beaucoup sur les grands-meres, vous savez, les grands-meres des enfants,
les tantes comme les sceurs (entretien n° 99).

Plus généralement, de nombreux participants mentionnent les multiples sources ou le réseau de
soutien nécessaires et utilisés, notamment les partenaires, les parents, les autres membres de la
famille, les voisins, les aides rémunérées et « les amis et collegues sur lesquels on peut compter en cas
de besoin » (entretien n° 115).
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6.5 Le travail de soins non rémunéré comme
obstacle au travail remunére

A I’échelle mondiale, les femmes assument une part disproportionnée des responsabilités familiales,
consacrant en moyenne 2,5 fois plus d’heures que les hommes au travail non rémunéré,'* ou
assumant environ 76 % du travail domestique non rémunéré.'*® Selon I’'Organisation internationale

du travail (OIT), les responsabilités familiales constituent le principal obstacle a la participation des
femmes au marché du travail.'* En 2023, sur les 748 millions de personnes qui ne faisaient pas partie
de la population active en raison de responsabilités familiales dans le monde, 708 millions étaient

des femmes, tandis que 45 % des femmes hors de la population active citaient les responsabilités
familiales comme raison. A titre d’exemple, les derniéres données du Bureau australien des statistiques
montrent que 59 % des femmes australiennes qui n’étaient pas actives et qui souhaitaient travailler ne
pouvaient pas le faire en raison de leurs responsabilités familiales (42 % pour s’occuper d’enfants, 17
% pour s’occuper d’une personne malade, handicapée ou agée).'*

L’obstacle a I’emploi résulte en grande partie de I'épuisement du temps, de I’énergie et des autres
ressources que requiert I'accomplissement des responsabilités familiales. Les études sur I’épuisement
lié a la reproduction sociale (DSR) soulignent que c’est la nature hautement genrée, sous-évaluée

et non soutenue du travail familial non rémunéré qui est a I'origine de cet effet néfaste et d’autres
conséquences néfastes.’*® Les conséquences néfastes qui en découlent comprennent des effets
négatifs sur la santé mentale, émotionnelle et physique, le bien-étre et la sécurité économique des
aidants. Par exemple, une enquéte récente menée aupres de 1 400 femmes en Australie a révélé que
72 % d’entre elles ont déclaré avoir souffert d’épuisement professionnel au cours de I'année écoulée,
61 % d’entre elles attribuant cela a la difficulté de concilier vie familiale et vie professionnelle.’*

La marginalisation du travail rémunéré résulte également des normes de genre en matiére de soins
et des préjugés maternels, ainsi que des pressions et des attentes familiales et sociétales. Les
participantes ont notamment souligné que parfois, les hommes « ne permettent méme pas aux
femmes d’aller travailler ailleurs, en raison de ces responsabilités » (entretien n° 178).

Sur le lieu de travail, les femmes sont stéréotypées comme des aidantes qui font passer leur famille
avant leur profession. Elles sont donc souvent considérées comme moins engagées, moins loyales

et moins fiables.'*® Cela alimente les préjugés maternels qui positionnent les meres comme de «
mauvaises travailleuses » et un « obstacle » a la productivité sur le lieu de travail.'® Elles se voient
donc souvent attribuer des roles de soutien plutét que des postes qui correspondent a de futur