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DEFINITION DES TERMES-CLES

Recrutement éthique : |l s'agit du recrutement de la main-d'ceuvre de maniére légale, équitable
et transparente, dans le respect de la dignité et des droits de 'homme. La norme du Systéme
d’intégrité en matiere de recrutement international (IRIS) établit une référence pour le recrutement
éthique, correspondant a sept principes clés, dont le respect des lois, des principes et des droits
fondamentaux au travail ; le respect des principes éthiques et de I'éthique professionnelle ;
I'interdiction d'imposer des frais de recrutement aux demandeurs d’emploi ; le respect de la liberté
de circulation ; le respect de la transparence des conditions d’emploi ; le respect de la confidentialité
et de la protection des données et le respect de I'accés aux voies de recours (la norme IRIS).

AEP formelles : Ce terme est utilisé pour désigner les agences de recrutement et d'emploi privées
qui sont diment enregistrées et autorisées a fonctionner légalement en tant que structures ou
entreprises de recrutement dans le pays. |l peut s'agir d’agences ou d’agents individuels.

AEP informelles : Ce terme est utilisé pour désigner les agences de recrutement et d'emploi
privées qui ne sont pas enregistrées ni autorisées a fonctionner [également en tant que structures
ou entreprises de recrutement dans le pays. Il peut s'agir d'agences ou d’agents individuels.

Recrutement informel : Ce terme est utilisé dans cette étude pour désigner tous les recrutements
qui sont facilités par des agences de recrutement privées informelles, qui ne sont ni enregistrées
ni agréées en tant quagences de recrutement privées ni en tant qu'entreprises sur le territoire
national.

AEP : Cet acronyme est utilisé pour désigner les agences de recrutement et d'emploi privées.

Traite des personnes : Ce phénomeéne se défini comme le recrutement, le transport, le transfert,
I'hébergement ou l'accueil de personnes, par la menace ou le recours 2 la force ou a d’autres formes
de contrainte, par enlévement, fraude, tromperie, abus d'autorité ou d’une situation de vulnérabilité,
ou par l'offre ou l'acceptation de paiements ou d’avantages pour obtenir le consentement d'une
personne ayant autorité sur une autre aux fins d’exploitationy» (Protocole visant a prévenir, abolir
et punir la traite des personnes, en particulier des femmes et des enfants, complétant l'article 3 de
la Convention contre la criminalité transnationale organisée). Si le recrutement informel n‘équivaut
pas a la traite des personnes, il peut dans certains cas s'accompagner de pratiques de recrutement
contraires a I'éthique qui peuvent, dans certaines circonstances, conduire a des cas de traite des
personnes’.

Recrutement contraire a I’éthique : Contrairement a ce qui précede, un recrutement contraire
a I'éthique (qu'il soit licite ou illicite) peut étre injuste, opaque et ne pas respecter la dignité et les
droits de 'homme des travailleurs. Cela peut aussi engendrer toute une série de bien d’autres abus,
tels que la traite des personnes, la migration clandestine et d'autres formes d’exploitation.

1

Le terme « traite des étres humains » est utilisé dans cette étude comme un substitut interchangeable de la « traite des personnes »
dans certains des paragraphes afin de correspondre aux noms officiels adoptés par certaines structures.
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1. JUSTIFICATION DE LETUDE

Les conclusions d'études récentes menées par diverses structures, dont I'Organisation internationale
pour les migrations (OIM), I'Organisation internationale du Travail (OIT), la Commission
internationale catholique pour les migrations (CICM) et I'Organisation régionale africaine de la
Confédération syndicale internationale (CSI-Afrique) montrent que les jeunes migrants d’Afrique
de I'Ouest sont de plus en plus souvent la proie de recruteurs qui les exploitent. Ces derniers sont
attirés par de fausses promesses d’emploi, des rémunérations élevées et des conditions de travail
et de vie normales. Bien que l'on demande aux migrants de verser des sommes importantes pour
accéder aux emplois promis, il arrive souvent qu'aucun emploi ne les attende a leur destination
ou que ces prétendus emplois different complétement de ceux initialement promis, les laissant
dans des situations d’extréme vulnérabilité. A Iinverse, les entreprises du secteur privé recrutent
souvent des travailleurs par le canal d'intermédiaires dans les pays d'origine, souvent sans savoir
dans quelle mesure et dans quelles conditions le recrutement est effectué en toute transparence
et comment cela peut avoir des répercussions négatives sur les travailleurs.

LAfrique de I'Ouest demeure I'une des régions les moins explorées sur le plan de la recherche et de
la connaissance des pratiques de recrutement et de leurs corrélations avec la traite des personnes
et d'autres formes d'exploitation et d'abus. Les mécanismes publics d'emploi pour le placement
des travailleurs au niveau national et interne varient considérablement d’'un pays a l'autre au sein
de la région. A ce jour, seules quelques études ont traité le sujet, mais aucune étude compléte du
secteur du recrutement n'a encore été réalisée, tant au niveau régional que national. Il convient de
mieux cerner les services de I'emploi publics et privés, leur mode de fonctionnement et de savoir
si le réle qu'ils jouent déja englobe, ou pourrait &tre étendu pour inclure, le recrutement national
et international.

L'Organisation internationale pour les migrations (OIM) entend promouvoir le recrutement éthique
et protéger les travailleurs migrants en Afrique de I'Ouest. Lorganisation s'engage donc a soutenir
les gouvernements a créer et a renforcer des mécanismes et des outils efficaces permettant de
prévenir et de lutter contre I'exploitation pratiquée par des recruteurs de main-d’ceuvre sans
scrupules. Cet engagement est décrit dans le Pacte mondial pour des migrations sCres, ordonnées
et réguliéres (adopté par I'Assemblée générale des Nations unies le 19 décembre 2018) a l'aune
de son objectif 6 : « Faciliter le recrutement équitable et éthique et garantir des conditions qui
favorisent le travail décent ». En outre, 'OIM encourage le systeme IRIS (International Recruitment
Integrity System) comme son initiative phare sur le recrutement éthique. IRIS définit et fixe une
regle de référence concernant le recrutement éthique (la norme IRIS), et instaure un systéme de
certification volontaire destiné aux recruteurs de main-d’ceuvre éthique, ainsi qu'un dispositif de
conformité et de controle.

The Standards established in IRIS defines seven core principles:

* le respect des lois, des principes fondamentaux et des droits sur le lieu de travail ;
* le respect de la conduite éthique et professionnelle ;

+ linterdiction d'imposer des frais de recrutement aux demandeurs d’emploi ;

* le respect de la liberté de circulation ;

* le respect de la transparence des conditions d’emploi ;

* le respect de la confidentialité et de la protection des données ;

* le respect de l'accés aux voies de recours (OIM, 2019a).

IRIS a fait I'objet d’'un important test pilote et constitue un mécanisme institutionnalisé qui
peut fortement appuyer les gouvernements dans leurs efforts de contrdle et de promotion du
recrutement éthique dans leurs pays respectifs. Grace au déploiement d’IRIS dans les pays d’Afrique
de I'Ouest, 'OIM pourrait augmenter de maniére exponentielle sa capacité a soutenir le secteur
privé tout en protégeant les travailleurs migrants contre les abus liés au recrutement. Toutefois, afin
de mettre en ceuvre correctement IRIS dans le contexte ouest-africain, il convient de procéder a
une analyse, une cartographie et des évaluations de fond pays par pays. Ces études devraient viser
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1. JUSTIFICATION DE LETUDE

a identifier les réalités existantes, les bonnes pratiques et les défis dans le secteur du recrutement
et aider ainsi 'OIM a élaborer une stratégie et une feuille de route relatives a I'engagement des
parties prenantes pour favoriser le recrutement éthique et la mise en ceuvre d’IRIS dans la région.

L’étude exploratoire repose sur cing études de cas par pays : la Céte d’lvoire, la Gambie, le Ghana,
le Nigéria et le Sénégal (ci-aprés dénommés « pays faisant I'objet d’'une étude de cas »). Le choix
de ces pays a été fait pour un certain nombre de raisons essentielles:

La plupart des pays retenus présentent des similitudes dans la mesure ouU ils n'ont pas ratifié
certaines conventions établies par I'Organisation internationale du Travail, qui sont essentielles
pour promouvoir le recrutement éthique et protéger les droits des travailleurs migrants. Il s'agit
notamment de la convention (n° 181) sur les agences d'emploi privées de 1997, de la convention
(n° 189) sur les travailleurs domestiques, de la convention sur les droits des migrants et des
membres de leur famille, Convention (n° 143) sur les dispositions complémentaires concernant les
travailleurs, 1975, et la Convention révisée (n° 197) sur les migrations pour I'emploi. Vu que ces
Conventions n‘ont pas encore été ratifiées, les lois nationales de ces pays sont moins susceptibles
de disposer de mesures suffisantes pour promouvoir le recrutement éthique et la protection des
travailleurs migrants.

L'OIM a récemment mené des études au Ghana et en Gambie sur le recrutement et la migration
de ressortissants ghanéens et gambiens a I'étranger, principalement des femmes qui émigrent pour
le travail domestique mais aussi des hommes qui émigrent pour le travail manuel dans les pays
de la région du Golfe. Au Sénégal, deux études semblables ont été réalisées. Le Réseau de la
société civile pour la migration et le développement (MADE), en collaboration avec la Commission
internationale catholique pour les migrations, a réalisé 'étude sur les « Pratiques de recrutement
des travailleurs sénégalais immigrés: leurs conditions de travail a I'étranger et les politiques publiques
de lutte contre le trafic de migrants au Sénégal ». Par ailleurs, le projet ACP-UE de 'OIM (Dialogue
sur la migration et le développement entre les pays d’Afrique, des Caraibes et du Pacifique et les
pays européens) en coordination avec la Cellule Nationale de Lutte Contre la Traite des étres
humains du Sénégal), a mené une étude sur la traite des travailleurs domestiques sénégalais vivant
dans la région du Golfe. En outre, I'Organisation régionale africaine de la Confédération de I'Union
internationale des syndicats (CSI-Afrique) a mené en 2018 une étude intitulée « Migration de
main-d'ceuvre africaine vers les Etats du CCG : Le cas du Ghana, du Kenya, du Nigéria et
de I'Ouganda ». Cette étude met en relief 'augmentation des tendances de la migration de
main-d'ceuvre en provenance du Nigéria et du Ghana vers la région du CCG, en soulignant les
lacunes existantes dans les lois et réglementations de recrutement privé en vigueur dans ces pays
ainsi que la correlation existant entre la traite des personnes et le trafic de migrants vers cette
région en particulier. En Céte d’lvoire, 'OIM a recueilli des témoignages de migrants de retour au
moyen de questionnaires et de groupes de discussion dans le cadre de la recherche entreprise sur
le phénomeéne de la féminisation de la migration en Céte d’Ivoire grace au programme « Slreté,
Soutien et Solutions: Analyse de rentabilité sur le circuit de ['itinéraire méditerranéen central »
financé par le DFID. Ces témoignages mettent en évidence une tendance récurrente dabus et
de violence subis le long des voies de migration irréguliere, en particulier de I'Afrique de I'Ouest
vers I'Afrique du Nord et les Etats du CCG. En outre, les résultats de 'enquéte ont montré que
les schémas de migration irréguliere sont souvent alimentés par des pratiques de recrutement
peu éthique ; la recherche de possibilités d'emploi incitant les migrants a se tourner vers ce qu'ils
croient étre des recruteurs dignes de confiance qui les envoient travailler a 'étranger ou ils se
retrouvent souvent en situation irréguliére et soumis a des cas de traite des personnes.

Comme le montrent les tendances ci-dessus, les pratiques de recrutement informel et les risques
accrus d’exploitation et d'abus a destination, la traite des personnes et le trafic de migrants ne sont
pas des problemes isolés et touchent en fait la région dans son ensemble. Pour faire face a ces




problémes de plus en plus importants dans la région, plusieurs initiatives ont été prises, notamment
le Dialogue sur les migrations pour I'Afrique de 'Ouest (MIDWA). Cette plateforme permet aux
membres de la CEDEAQO d’aborder diverses questions thématiques qui concernent les migrations
en Afrique de I'Ouest. Dans le cadre du MIDWA, plusieurs groupes de travail thématiques ont été
créés, dont I'un se penche sur la migration de main-d’ceuvre. Les premiéres discussions ont eu lieu
au sein de ce groupe concernant les processus de recrutement de la main-d'ceuvre et les divers
enjeux qui s’y trouvent.

L'OIM a appuyé le MIDWA par le biais du projet ouest-africain Free Movement and Migration
(FMM), financé par la CEDEAO et I'Union européenne, directement mis en ceuvre par 'OIM en
coopération avec 'OIT et le Centre international pour le développement de politiques migratoires
(CIDPM). Le projet FMM a accordé une attention particuliére a la fois a la lutte contre la traite
et la migration de main-d’'oeuvre, tant au niveau régional que national. Le FMM a été un élément
moteur dans I'élaboration du récent Plan d’action de la CEDEAQ sur la lutte contre la traite des
personnes pour 2016-2020 et a renforcé la capacité de 'Unité de la CEDEAO sur la traite des
personnes (TIP) en matiére de suivi et d’évaluation grace a I'élaboration d’un nouveau modele de
rapport pour ladite Unité, conformément au Plan d’action susmentionné.

A ce jour, il reste beaucoup a faire en Afrique de I'Ouest pour améliorer les connaissances
concernant les pratiques de recrutement et leurs corrélations avec la traite des personnes, ainsi
que les stratégies visant a traiter les problémes et les risques inhérents aux mauvaises pratiques.
Toutefois, les conclusions de cette étude peuvent servir de catalyseur pour de futures initiatives de
I'OIM, afin d’accroitre les mesures fondées sur les preuves concernant le recrutement national et
international qui précéde les cas d’'exploitation et d’abus, ainsi que le trafic de migrants.

En choisissant ces pays, I'objectif était de donner une perspective sur les pratiques de recrutement
de la main-d'ceuvre provenant des pbles économiques les plus importants et des divers paysages
économiques des pays francophones et anglophones de I'espace ouest-africain. Au fur et a mesure
que la population active, et donc la source d’approvisionnement en main-d’ceuvre respective,
augment au sein de ces pays, le recrutement de travailleurs ouest-africains dans le pays et a
I'étranger aura une incidence non seulement sur les travailleurs eux-mémes, mais aussi sur les
économies nationales et régionales. Pour sassurer que le recrutement de cette population
croissante demeure légal et éthique, il faut toutefois entreprendre des recherches préliminaires
afin de bien comprendre les mécanismes actuellement en place pour le recrutement de la
main-d'ceuvre, tant formel qu’informel, ainsi que les schémas actuels et potentiels de la migration
de main-d’ceuvre en Afrique de I'Ouest et en provenance de cette région.

En outre, dans la mesure ou les risques posés par le recrutement informel, la traite des personnes
et d'autres formes d’exploitation s'étendent de plus en plus a I'échelle régionale, les lacunes liées a la
gestion des migrations de main-d'ceuvre et aux stratégies visant a progresser dans ce domaine sont
connues et commencent a étre traitées au niveau régional. Tous les pays étudiés dans la présente
étude de cas sont des Etats membres de la CEDEAO et, i ce titre, la législation de la CEDEAO
concernant la migration de main-d'ceuvre et I'emploi leur est applicable. Par conséquent, il sagit
d’éléments clés a prendre en considération. A travers ses nombreux instruments législatifs, la
CEDEAO a montré quelle attention croissante est accordée aux questions relatives a la migration
de main-d’ceuvre dans la région. Ces instruments sont notamment les suivants :

* Politique du Travail et de PEmploi de la CEDEAO (2009) : Cette politique définit
plusieurs des lacunes en matiere de politique du travail, notamment I'absence de ratification
des conventions de I'OIT ; le manque de données pertinentes sur le travail et I'emploi dans la
région ; la nécessité de renforcer la législation relative au travail dans les Etats membres de la
CEDEAQ ainsi que I'harmonisation de ces instruments législatifs dans la région (OIT, 2019a).

* Plan d’Action Stratégique de la CEDEAO pour la Politique de Emploi (2009) :
Ce plan se veut un complément a la politique précitée et porte sur cinq principaux domaines
d’intervention pour la CEDEAO - la promotion des normes internationales, du travail décent,
du bien-étre social pour tous, du dialogue et du tripartisme et I'intégration régionale (OIT,
2019%a).
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1. JUSTIFICATION DE LETUDE

* Plan d’Action de la CEDEAO pour ’Emploi des Jeunes 2013-2018 : ce plan promeut
notamment la mobilité intra-régionale ainsi que la collecte de données (2 savoir sur la
situation des jeunes travailleurs migrants), le renforcement du Systéme d’information sur le
marché de travail et 'éducation pour améliorer les compétences des jeunes travailleurs et
donc leur employabilité (OIT, 2019a).

Il est toutefois tout aussi important de se pencher sur ces préoccupations au niveau national. Létude
exploratoire vise donc a comprendre les obstacles communs auxquels les pays sont confrontés
en matiere de recrutement et de migration de main-d’ceuvre; a distinguer les bonnes pratiques
qui peuvent étre reproduites et étendues ; et a favoriser une communication et une coordination
accrues entre les pays dans le but de renforcer la coopération au niveau régional.

Lobjectif général de I'étude exploratoire est de fournir a 'OIM ainsi qu’a ses Etats membres et
aux parties prenantes concernées une solide compréhension des modalités de recrutement de la
main-d’ceuvre internationale dans la région afin de permettre une discussion éclairée et autorisée
avec les gouvernements et de suggérer des moyens d’avancer. L'étude se concentre spécifiquement
sur la description et l'analyse des éléments suivants en Cote d’lvoire, en Gambie, au Ghana, au
Nigéria et au Sénégal:

* Les systémes privés demploi et de recrutement de la main-d'ceuvre (nationaux et
internationaux) ;

* La réglementation, le contrdle et le suivi par le gouvernement du recrutement de la
main-d’ceuvre nationale et internationale et des activités des agences de recrutement et
d’emploi privées ;

* Les Accords bilatéraux sur le travail (BLA) et protocoles daccord (MoU) conclus avec
d'autres pays?,

* Analyser la situation des principales zones et des principaux pays de destination des migrants
utilisant les services de recrutement de la main-d’ceuvre publics et privés au niveau national
et international (par exemple, les tendances dans les secteurs d'emploi, I'dge et le sexe, la
méthode de recrutement, I'existence d’abus dans le cadre du processus de recrutement) ;

* Analyse des acteurs concernés participant au dialogue et a I'engagement sur le travail éthique,
le recrutement et les droits des travailleurs migrants dans le pays ;

» Existence d’'une formation d'orientation avant le départ donnée aux travailleurs migrants ;

* Processus consultatifs régionaux pertinents et/ou autres mécanismes multilatéraux liés au
recrutement international de la main-d’ceuvre.

En révélant les défis existants, les résultats de la cartographie et de la recherche fourniront
également aux Etats membres de 'OIM et aux parties prenantes concernées des idées concrétes
sur la maniére de progresser dans le domaine du recrutement éthique de la main-d’ceuvre et de
la protection des travailleurs. Ces idées pourraient englober une série d’interventions relatives au
recrutement éthique de la main-d'ceuvre, telles que le renforcement des mesures juridiques et
réglementaires, la défense des politiques et I'engagement des organismes publics (par exemple,
les autorités chargées de l'octroi des licences, 'administration du travail, la formation pour les
services publics de 'emploi, etc.) et la coopération transnationale entre les autorités de régulation.
Cela peut également inclure des actions de sensibilisation des migrants afin d'améliorer la prise
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Pour préciser l'objectif « Accords bilatéraux de travail et protocoles daccord conclus avec d’autres pays », il est important de
différencier les deux termes. Alors qu'un protocole d’accord est une entente et une intention de coopération entre pays et une
condition préalable a un accord bilatéral de travail, il n'est pas juridiquement contraignant. En revanche, un BLA est un document
juridiquement contraignant entre deux parties qui ont convenu de travailler ensemble pour atteindre un objectif commun et, a
ce titre, il est exécutoire devant un tribunal. Un MoU ne se traduit pas toujours par un BLA.




de conscience de leurs droits ou des protections contre les pratiques de recrutement de la
main-d’ceuvre non éthiques et informelles. Létude cherche également a identifier des agences
de recrutement et d'emploi privées autorisées, qui pourraient étre des partenaires éventuels du
programme de renforcement des capacités IRIS de 'OIM et de la vérification pour les recruteurs
de main-d’ceuvre pendant sa phase initiale de déploiement en Afrique de I'Ouest.

Cette étude s'est déroulée en deux étapes, la premiére d'aolt a décembre 2018 suivie par la
deuxieme étape de juin a septembre 2019. Des données secondaires ont été recueillies par le
biais de contacts dans les missions de 'OIM dans les pays sélectionnés et de ressources en ligne,
notamment les profils migratoires de 'OIM et d'autres rapports, ainsi que des documents juridiques
et des études réalisées par d’autres organisations internationales et organismes gouvernementaux.
Les données primaires ont été obtenues grace a des entretiens et des consultations avec les
principales parties prenantes identifiées dans chaque pays. Les questions de recherche utilisées lors
des entretiens ont varié en fonction de I'informateur et du pays.

Dans les cing pays, des entretiens ont été menés aupres des principales parties prenantes au sein
du gouvernement, notamment le ministére du travail ou de I'emploi (ou tout autre organisme
compétent chargé de I'emploi public ainsi que de la réglementation du recrutement privé), le
ministére des affaires étrangeres, 'organisme chargé de coordonner les efforts de lutte contre la
traite, ainsi que d’autres ministéres concernés. Dans le secteur privé, les informateurs clés étaient
notamment des agences de recrutement et d'emploi privées implantées localement dans les pays
retenus, ainsi que des agences de recrutement et d'emploi privées internationales et régionales
présentes sur le continent et/ou dans le monde entier mais ayant des bureaux affiliés dans un ou
plusieurs des pays étudiés. En outre, dans les cas qui se sont présentés, des associations nationales
de recruteurs privées ainsi que des associations d'employeurs ont été interrogées. Enfin, dans le
secteur de la société civile, les informateurs clés ont été les organes syndicaux et les organisations
non gouvernementales locales impliquées dans les questions liées a la migration (y compris la
migration de main-d'ceuvre).

Les données disponibles sur la migration et le recrutement de la main-d’ceuvre dans la région ne
sont guére nombreuses. En rapport avec les migrations, les données sont recueillies par certains
organismes gouvernementaux, mais pas de maniéere strictement réguliere. En Gambie et au Sénégal
par exemple, les derniers recensements nationaux ont été réalisés en 2013. En outre, les agences
de recrutement et d'emploi publiques et privées n'ont collecté qu'un montant limité de données
sur les pays de destination et les secteurs d'emploi des travailleurs recrutés. Egalement, un grand
nombre dentre eux ne font pas le suivi des questions et des conflits qui surgissent entre les
travailleurs migrants et les employeurs ainsi que des violations des droits de 'homme identifiées
lors du processus de recrutement de la main-d’ceuvre.

Aux fins de I'étude, seuls quelques entretiens ont été menés avec les migrants de retour en
personne. Les entretiens n‘ont pas non plus été menés avec des agences de recrutement informelles,
qui constituent la majorité des agences dans les pays visés par I'étude exploratoire. La nature
sensible et criminelle du sujet, ainsi que son caractére informel, ont rendu difficile I'identification
des agences informelles et des agents et recruteurs indépendants. Dans le cas ou ces agences ont
été identifiées par d’autres chercheurs ou organismes gouvernementaux, elles n‘ont pas répondu
aux demandes d’entretien.
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2. ANALYSE DES ETUDES DE CAS

Bien qu'un certain nombre de mécanismes officiels aie été mis en place pour procéder au
recrutement formel de la main-d’ceuvre en Cote d'lvoire, les pratiques de recrutement informel
continuent de dominer partout dans le pays. En outre, les mécanismes en place pour le recrutement
formel ont tendance a se concentrer uniquement sur les opportunités d'emploi sur le territoire
méme de la Céte d’lvoire, laissant ainsi un vide pour les Ivoiriens en quéte d'un emploi a I'extérieur
du pays. Cette lacune a conduit a la prolifération d'agences d’emploi informelles et signifie que ces
agences ne sont pas réglementées et sont difficiles a déceler, ce qui pose un probléme tant pour
le Gouvernement que pour les demandeurs d'emploi qui peuvent étre victimes de la traite des
personnes et des pratiques d’exploitation associées au recrutement informel.

Migration vers la Céte d’Ivoire

La Céte d'Ivoire a été historiquement caractérisée comme un pays de destination au sein de I'’Afrique
de I'Ouest principalement en raison des opportunités économiques ainsi que du regroupement
familial. A partir de 2019, environ 2,5 millions de migrants internationaux étaient présents en Cote
d’Ivoire, constituant ainsi pres de 10 % de la population totale du pays (DAES des Nations Unies,
2019). La Cote d’Ivoire est le pays d’Afrique de I'Ouest qui compte le plus grand nombre de migrants
internationaux présents sur son territoire (DAES des Nations Unies, 2019). Le recensement de
la population de la Céte d’lvoire de 2014 indique en outre que 24,2 % de la population totale
située dans le pays est de nationalité non ivoirienne (INS, 2014). Les pays d'origine comprennent :
le Burkina Faso (53,7%), le Mali (20,5%), la Guinée (6,5%) et le Ghana (4,4%) (DAES des Nations
Unies, 2019).

Le Gouvernement ivoirien a toujours encouragé l'immigration et recruté des étrangers pour
travailler dans divers secteurs, notamment l'agropastoral, I'exploitation miniére, le secteur industriel
et les infrastructures. Le profil actuel des travailleurs migrants employés dans ces différents secteurs
en Cote d'lvoire se présente comme suit : entrepreneurs ou travailleurs indépendants (54,1 %) ;
aides familiales (19,8 %) ; employés du secteur public (12,2 %) ; travailleurs contractuels (7,3 %) ;
apprentis (1,8 %) ; et salariés d’'une coopérative locale (1,1 %) (OIM, 2017a).

Les droits des travailleurs étrangers en Cote d’'lvoire ont été d’'une importance capitale pour
le Gouvernement depuis les années 1960 (OIM, 2017a), ce qui coincide avec le fait que les
conventions migratoires visant a faire entrer de la main-d’ceuvre organisée dans le pays existent
depuis les années 1960 (OIM, 2017a). La majorité des ressortissants étrangers présents en Cote
d’lvoire occupent des emplois peu qualifiés (OIM et CIDPM, 2015). Le recrutement de travailleurs
hautement qualifiés dans le pays était cependant particulierement élevé dans les années 1980 mais
a considérablement diminué (OIM et CIDPM, 2015). Limmigration a également reculé en général
a la suite des violences liées aux troubles politiques et civils des années 2000 et 2010-2011 ; la
Céte d'lvoire demeure toutefois un important pays de destination pour les ressortissants de la
CEDEAO.

Le recrutement de travailleurs étrangers immigrés en Céte d’lvoire se fait principalement par
des canaux informels, y compris les réseaux sociaux, et vise principalement les citoyens des pays
voisins de la CEDEAO, les pays qui sont en mesure d'utiliser la politique d’exemption de visa de
90 jours (Gouesse, 2019). Ces travailleurs étrangers ont tendance a étre principalement présents
en milieu rural, a savoir dans le Sud-Comoé, le Bas-Sassandra, le Moyen-Cavally, le Moyen-Comoé
et le Haut-Sassandra (MGSoG, 2017). Ces travailleurs migrants se trouvent souvent dans une
situation vulnérable car ils ne pergoivent souvent pas la nécessité de s'enregistrer en Céte d’lvoire,
ni auprés des autorités consulaires de leur pays d'origine ni auprées des autorités ivoiriennes,
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2. ANALYSE DES ETUDES DE CAS

au-dela de leur séjour initial autorisé de quatre-vingt-dix jours sans visa®. Cela entraine souvent un
manque de documentation. Conformément a la législation ivoirienne, la nationalité est transmise
par la naissance seulement et de nombreuses personnes nées de parents migrants non enregistrés
en Céte d’lvoire finissent par devenir des sans papiers ivoiriens ou étrangers et pourrait donc se
trouver confrontés a un vide juridique.

En outre, I'expulsion de ces populations travaillant et vivant dans des foréts classées / parcs
nationaux, les tensions sociales avec les populations locales et le risque de traite des personnes
sont d’autres problémes auxquels ces ressortissants étrangers pourraient étre exposés.

En Cote d'lvoire, les enfants constituent la majorité des victimes de la traite identifiées. Les cas de
traite d’'adultes peuvent étre sous-déclarés, car dans le pays 'accent demeure davantage sur la lutte
contre la traite des enfants (Département d’Etat américain, 2019). Les victimes de la traite qui se
trouvent en Céte d’lvoire, composées de ressortissants ivoiriens et d’étrangers, sont confrontées
a des risques spécifiques différents en termes de traite selon leur age et leur sexe: les femmes et
les filles sont exposées au risque de travail forcé dans le secteur des services ainsi qua la traite
sexuelle; les garcons, et dans une moindre mesure les hommes, sont exposés au risque de travail
forcé dans lagriculture (notamment dans la production de cacao) et les industries de services,
ainsi que dans les mines, la menuiserie, la construction et la mendicité. En dehors des Ivoiriens,
les victimes de la traite les plus courantes en Céte d'lvoire proviennent d’autres Etats d’Afrique
de I'Ouest. Il convient de mentionner 'importance grandissante du corridor Lagos-Abidjan ; des
filles (souvent mineures) sont recrutées au Nigéria avec a la clé de fausses promesses d’emplois
bien rémunérés et se retrouvent ensuite a travailler comme serveuses et/ou prostituées a Abidjan
(CIM, 2019¢).

L'émigration de la Céte d’Ivoire

La diaspora ivoirienne est composée d’environ 1,24 million d’individus dans le monde, soit environ
5,4 % de la population ivoirienne totale (République de Céte d’Ivoire, 2015). Bien que I'émigration
soit nettement moins importante en nombre par rapport a I'immigration interne a destination de
la Cote d'Ivoire, les taux d’émigration ont commencé assez récemment a augmenter en raison du
chémage, du dénuement relatif et des crises politiques survenues au début et au milieu des années
2000 (Yeo, 2019).

La main-d’ceuvre ivoirienne est relativement jeune. Les personnes dgées de 14 a 35 ans constituent
63,0 % de la main-d’ceuvre totale (République de Céte d’Ivoire, 2016). La recherche d’'un emploi et
d’opportunités économiques constitue un facteur d’incitation majeur a I'émigration (OIM, 2018a),
les principaux pays de destination étant notamment le Burkina Faso (63,6 %), la France (10,6%), le
Liberia (4,82%), le Ghana (3,57%), les Etats-Unis (3,06%), I'ltalie (3,01%) et le Mali (2,36%) (MGSoG,
2017). Les principaux secteurs d’emploi des Ivoiriens a I'étranger sont I'industrie manufacturiére, la
distribution, les services, 'hotellerie et I'agriculture (OIM, 2017a). Les flux sont mixtes pour ce qui
est du niveau d’instruction des personnes qui émigrent, comprenant 2 la fois des personnes peu
instruites (47,6 %) et des personnes plus instruites (30,7 %) (OIM et CIDPM, 2015).

Ces derniéres années, I'immigration clandestine de la Cote d’lvoire vers I'Europe, ainsi que vers
I'Afrique du Nord, 'Europe de I'Est et les pays du Golfe, s'est intensifiée dans une moindre mesure.
Depuis 2016, les migrants ivoiriens figurent parmi les dix premiéres nationalités de migrants a
arriver en ltalie (environ 23 000 arrivées en la période comprise entre janvier 2016 et juin 2019)
tout en représentant simultanément l'une des cing nationalités d’Afrique subsaharienne a arriver
en ltalie (OIM, 2018b, 2019b).

3

Le protocole AP.1/5/79 relatif a la libre circulation des personnes, a la résidence et a I'établissement, élaboré par la CEDEAO en
1979, stipule que les migrants ressortissants d'un Etat membre de la CEDEAO peuvent se rendre sans visa dans un autre Etat
membre de la CEDEAO sans avoir besoin de visa pour un séjour de 90 jours maximum. Au-dela de cette période de 90 jours, un
visa doit étre sollicité aupres des autorités compétentes afin que ce séjour soit prolongé, conformément a l'article 3, paragraphe
2 du protocole sur la libre circulation : « Ce citoyen est toutefois tenu d'obtenir de l'autorité compétente l'autorisation de
prolonger son séjour si, apres cette entrée, il a été amené a séjourner plus de quatre-vingt-dix (90) jours ».
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Cette tendance a récemment évolué, car un nombre croissant d’lvoiriens participent
I'immigration clandestine en Espagne Les Ivoiriens sont I'une des cing principales nationalités a
arriver clandestinement en Espagne en 2018 (11 % de tous les nouveaux arrivants) et de janvier a
juin 2019 (8 % de tous les nouveaux arrivants) (OIM, 2019b). Les réseaux de contrebande et de
trafic de personnes, plutét que les agences de recrutement, opérant dans le désert du Sahara ainsi
que sur la mer Méditerranée, constituent une aide de premier ordre pour la migration irréguliere
vers I'Europe. Ces réseaux semblent devenir plus importants en Cote d’lvoire méme, comme le
démontre la découverte et la dissolution d’'un réseau de trafic ivoirien basé a Daloa en 2018-2019
qui fournissait aux mineurs ivoiriens de faux papiers et facilitait leur voyage vers la France via la
Libye et I'ltalie (Département d’Etat américain, 2019).

Les pays d’Afrique du Nord (notamment le Maroc, la Tunisie et I'Algérie) deviennent également
de plus en plus des pays de destination pour les migrants ivoiriens. Pour se rendre dans un de ces
pays, les ressortissants ivoiriens n'ont pas besoin de visa ; la Tunisie et le Maroc, permettant ainsi
un séjour de 90 jours sans visa. Cette mesure spécifique du régime des visas fait de la Tunisie et du
Maroc des destinations attrayantes pour les travailleurs migrants de Cote d’lvoire. En revanche, si
le séjour n'est pas régularisé apres cette période de 90 jours, de lourdes amendes sont encourues
par les migrants qui risquent d’étre particuliérement vulnérables a I'exploitation par peur d'étre
dénoncés aux autorités. En l'occurrence, les migrants ivoiriens représentent 80 % de toutes les
victimes de la traite identifiées par 'OIM Tunisie.

Les ressortissants ivoiriens étant souvent recrutés pour travailler a I'étranger par des canaux
informels, généralement par les réseaux sociaux ou par des relations personnelles, ils sont souvent
exposés a la traite des personnes et I'exploitation sexuelle. Les femmes et les jeunes filles sont le
plus souvent recrutées pour travailler au Moyen-Orient et en Europe mais se retrouvent astreintes
au travail forcé en Europe, en Afrique du Nord et dans le Golfe, principalement I'Arabie Saoudite,
le Maroc, le Liban et la Tunisie (Département d’Etat américain, 2019). Dans cette hypothése, les
femmes et les jeunes filles sont souvent contraintes de travailler sans salaire a leur arrivée afin de
rembourser leur voyage, qui est souvent payé par le futur employeur aux trafiquants (OIM, 2019c¢).
Elles travaillent donc dans des conditions déplorables, sans salaire, pendant plusieurs mois ; en
outre, a leur arrivée, leurs documents d’identité sont confisqués, ce qui les empéche de prendre
le large. Des ressortissantes ivoiriennes victimes de la traite ont également été identifiées, bien
que dans une moindre mesure, en Irag, en Israél, a3 Chypre et en France (Département d’Etat
américain, 2019).

Les Ivoiriens, hommes et gargons, sont tout aussi recrutés par des moyens informels tout en se
faisant promettre soit un emploi bien rémunéré, soit la possibilité de devenir joueur de football.
Les migrants ivoiriens de sexe masculin recrutés par ces moyens sont principalement soumis
au travail forcé en Afrique du Nord, notamment au Maroc, en Tunisie, en Algérie et en Libye.
Les trafiquants exploitent les hommes et les garcons en les soumettant au travail forcé dans les
exploitations agricoles de la Tunisie, promettant souvent aux hommes des emplois bien rémunérés
et aux garcons la possibilité de jouer au football.

Comme dans le cas des femmes, les documents d’identité des migrants sont généralement
confisqués a leur arrivée par les trafiquants jusqua ce qu’ils puissent rembourser et/ou payer
la prochaine étape de leur voyage (pour ceux qui tentent de rejoindre I'Europe par la voie de
Pimmigration clandestine) (Département d’Etat américain, 2019).

Recrutement de la main-d’ceuvre : tendances et problématiques identifiées

Par rapport aux autres pays de la région de I'Afrique de I'Ouest, le recrutement des Ivoiriens,
tant par des moyens formels et informels, en vue de travailler en dehors du pays méme et en
dehors du continent africain en général, est une tendance moins manifeste. Il existe actuellement
aucun systéme de recrutement et d'emploi public pour des postes situés en dehors de la Cote
d’Ivoire alors que simultanément, seulement environ 100 AEP agréées sont habilitées a recruter,
principalement au niveau national ; la plupart des AEP qui opérent dans le pays sont informelles.
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En Céte d’lvoire, le recrutement informel de la main-d’ceuvre prend le pas sur les moyens de
recrutement formels. Selon une enquéte régionale réalisée par I'Institut National de la Statistique
en 2017, seuls 5 % des personnes interrogées en Cote d’lvoire ont déclaré avoir trouvé leur
emploi actuel en faisant appel aux services d'agences de recrutement et d'emploi privées, alors que
seulement 3 % des répondants ont été recrutés directement par 'employeur. Toutefois, une grande
majorité (44,5 %) des répondants ivoiriens ont trouvé leur emploi de maniere informelle via des
relations personnelles et des réseaux sociaux (Gnalega, 2019). En ce qui concerne 'emploi régulier
en dehors de la Céte d’Ivoire, de nombreuses grandes entreprises telles que Bouygues recrutent
des membres de la diaspora ivoirienne en France par exemple, et ces travailleurs peuvent a terme
étre transférés a des postes dans la méme entreprise mais a Abidjan; le recrutement de la diaspora
ivoirienne de retour en Céte d’'lvoire devient une tendance naissante (Konaté, 2019). Malgré ces
quelques exemples de recrutement formel de la main-d'ceuvre, la plupart des recrutements en
Céte d'lvoire seffectue de maniére informelle, principalement par le biais de réseaux sociaux
ou familiaux plutét que par des services de recrutement et d'emploi publics (Yeo, 2019). Une
enquéte récente du Gouvernement sur les portails de 'emploi ivoiriens a cherché a identifier
les AEP informelles. Cette enquéte a estimé que plus de 200 agences informelles fonctionnent
actuellement en Céte d’Ivoire au niveau national. Selon la plupart des répondants, la majorité des
recrutements de la main-d’ceuvre se font de maniere informelle. Ainsi donc la grande majorité des
emplois en Céte d’lvoire reste informelle et non réglementée (Konaté, 2019).

On observe une hausse du nombre de travailleurs ivoiriens recrutés de maniere informelle pour
travailler dans la région du Golfe, en particulier au Koweit, en Arabie saoudite et aux Emirats
arabes unis (Konaté, 2019). Bien que les informations disponibles restent limitées sur cette
tendance, I'on sait que le recrutement intervient par le biais d’agents informels, le plus courant
étant le recrutement de femmes et de filles pour le travail domestique au Koweit (Konaté, 2019).
Le Gouvernement ivoirien est actuellement de plus en plus conscient des abus et de I'exploitation
auxquels sont confrontées les femmes dans les pays du Golfe. Cette attention a conduit a la mise
en place d'un mécanisme a l'aéroport d’Abidjan pour mener un interrogatoire approfondi des
personnes soupgonnées d’avoir émigré dans le Golfe sans visa de travail officiel et les contrats
ou autres documents prouvant que celles-ci ont obtenu un emploi a I'étranger. Toutefois, cette
méthode n'a pas été trés efficace pour identifier les migrants et les empécher datteindre leur
destination prévue (Konaté, 2019). Néanmoins, selon la Direction de la Surveillance du Territoire
(DST), malgré le manque de données, il est évident que récemment la migration vers le Golfe
semble diminuer a mesure que la conscience de ses risques saccroit et que le nombre d’agences
et les agents facilitant le recrutement de cette main-d’ceuvre dans la région ont également diminué
(Fofana, 2019). Dans le méme temps, il est également évident qu'a c6té de ces moyens informels,
le recrutement formel de professionnels hautement qualifiés vers le Golfe (par exemple, des
ingénieurs) se produit simultanément (Yeo, 2019).

Au nombre des principaux obstacles au recrutement formel de la main-d’ceuvre figure I'absence
de réglementations sur le recrutement de la main-d’ceuvre, I'absence de voies de migration de
main-d’ceuvre réguliéres et une politique migratoire. Ces obstacles permettent a une grande partie
du recrutement et de la migration de main-d’ceuvre de se produire par des voies informelles,
n‘étant donc pas enregistrées par le Gouvernement et augmentant la possibilité que les migrants ne
soient pas protégés une fois a I'étranger (Yeo, 2019). La Céte d’Ivoire est considérée simultanément
comme pays d’origine, de transit et de destination en matiére de traite des personnes. Les données
recueillies auprés des migrants de retour par OIM Céte d’Ivoire et les consultations des parties
prenantes confirment, en effet, le lien étroit existant entre le recrutement informel, la traite des
personnes et I'exploitation a 'intérieur de la Céte d’lvoire et des Ivoiriens a I'étranger. Les réseaux
de trafic a I'échelon national, régional et transnational qui acheminent a la fois des ressortissants
étrangers en Céte d'Ivoire et des Ivoiriens dans des pays étrangers impliquent a la fois des Ivoiriens,
qui sont souvent méme des parents éloignés des victimes, et des ressortissants étrangers. Ces
réseaux sont en général bien organisés et discrets, ce qui constitue un obstacle majeur pour les
agents de la force publique. Lon manque de données sur le fonctionnement de ces réseaux, mais
grace aux témoignages recueillis auprés de migrants de retour en Céte d'lvoire, le recrutement
informel s'effectue souvent par le biais des réseaux sociaux ou d'organismes communautaires
plus fiables, tels que les organismes religieux, ou les trafiquants peuvent étre présents en toute
discrétion.




Réles et responsabilités des services gouvernementaux

La gestion des migrations en Céte d’lvoire est assurée par différents ministeres. Ceux directement
dans chargés de la gestion des migrations sont le Ministere de la Sécurité et de la Protection
civile, le Ministere Administration Territoriale et de la Décentralisation, le Ministére des
Affaires Etrangéres et le Ministére de la Justice. En ce qui concerne une politique nationale des
migrations, celle-ci n'existe pas encore en Céte d'lvoire, pas plus qu’une politique de migration de
main-d’ceuvre. Cependant, une politique migratoire est en cours d’élaboration mais il est probable
que cette politique ne sera validée qu'aprés les élections présidentielles de 2020 car le contenu
peut étre sujet a changement suivant le paysage politique post-électoral (Konaté, 2019).

Le Ministére de PEmploi et de la Protection Sociale et ses nombreuses structures internes
sont directement responsables de plusieurs composantes principales liées a la création d’'emplois,
a la réduction du chémage et a la réduction de I'exclusion sociale en Céte d’Ivoire, telles que le
développement et le suivi du Programme National d’Emploi Politique ainsi que la promotion et le
suivi de la mise en ceuvre des programmes de création d'emplois et d’insertion socioprofessionnelle
des personnes vulnérables (République de Cote d’Ivoire, 2019a). La Direction Générale du Travail
au sein du Ministere est spécifiquement responsable de la conception des normes du travail.

Au sein de la Direction Générale du Travail, les responsables du travail sont également chargés de
surveiller et de réglementer les AEP et de veiller a leur conformité avec le droit du travail (étape
de préparation a I'évaluation des AEP pour sassurer que les exigences sont respectées, la mise
en ceuvre de contréles réguliers pour garantir la conformité). Les AEP en Céte d’lvoire doivent
notamment respecter les dispositions de l'article 11.2 de la loi n® 2015-532 du 20 juillet 2015 sur
le travail et du décret 96-193 du 7 mars 1996.

La Direction Générale du Travail regroupe également la Direction de la Réglementation du Travail
dont la responsabilité premiere est de réglementer les relations de travail et d'emploi, ce qui inclut
le controle et la mise en ceuvre des politiques liées a 'emploi, au travail et a la protection sociale
(Ekpo, 2019). En outre, cette entité veille a ce que les lois nationales soient conformes au droit
international du travail et (par exemple, les conventions de 'OIT) tout en veillant a ce que les
lois nationales du travail soient respectées, dont le décret 96-193 (mars 1996) sur les agences de
recrutement et d’emploi privées (Ekpo, 2019).

Le Ministére de la Promotion de la Jeunesse et de PEmploi des Jeunes supervise I'’Agence
Emploi Jeunes et est la principale agence gouvernementale chargée de I'emploi public des
18-40 ans (République de Céte d'lvoire, 2019b). Clest également la principale agence chargée de
contréler et de réglementer les agences de recrutement et demploi privées (Zalo, 2019). Les
services proposés par le Ministere comprennent le perfectionnement des compétences, l'esprit
d’entreprise, le conseil et I'aide a la recherche d'emploi et la facilitation de 'obtention de visas pour
les travailleurs non ressortissants (Zalo, 2019).

Le Ministére de la Sécurité et de la Protection Civile abrite la Direction de la Surveillance
du Territoire (DST), qui se charge de la collecte de données sur les flux migratoires, le contréle
de limmigration par les frontieres nationales, I'exécution des procédures de police concernant
les étrangers et la délivrance des passeports et des visas (OIM, 2019¢). La DST est un acteur
clé dans la gestion des migrations (OIM, 2017a) et procéde également a des enquétes et a des
entretiens avec les migrants de retour, concernant leur pays de destination et de la durée du séjour
a I'étranger, entre autres facteurs. (Fofana, 2019). D’apres la DST, certains migrants en situation
irréguliere interrogés a leur retour en Céte d’lvoire ont reconnu étre recrutés pour travailler a
I'étranger par des agences informelles. Ces agences ont ensuite été suivies et fermées par la DST
(Fofana, 2019).
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La Direction Générale de la Police Nationale reléve également du Ministére de la Sécurité et de la
Protection Civile. On y trouve la Direction de la Police Criminelle, la Sous-Direction de la Lutte
contre le Trafic, 'Exploitation des Enfants et la Déliquance Juvénile, aussi connue sous le nom
d’unité de lutte contre les trafics de la police. Parmi les autres entités du ministere qui traitent de
la question de la traite des &tres humains, citons la brigade Mondaine (chargée d’enquéter sur la
prostitution et la des femmes) et l'unité de lutte contre le crime organisé transnational, qui est
composé de plusieurs organismes d’application de la loi différents.

Le Comité ministériel conjoint sur la lutte contre la traite, 'exploitation et le travail des enfants,
créé en 2011 (OIM et CIDPM, 2015), est présidé par le Ministre de 'Emploi et est chargé de
concevoir, coordonner et mettre en ceuvre des politiques de lutte contre la traite et le travail des
enfants (OIM et CIDPM, 2015). Le Comité national de lutte contre la traite créée en 2016 par
la loi n® 1111-2016 a pour principale responsabilité de coordonner I'ensemble des actions mises
en place au niveau national dans le but de lutter contre la traite des personnes. Cette entité est
encore en voie de devenir pleinement opérationnelle.

Le Ministére de ’Administration Territoriale et de la Décentralisation est en charge des
zones frontaliéres et de I'encadrement des collectivités territoriales décentralisées, dont les Préfets
qui sont en charge des services sociaux, de la sécurité et de la police au niveau local (OIM Céte
d’Ivoire, 2019).

Le Ministére des Affaires Etrangéres, MAE, ainsi que le Ministére de I'Intégration et des
Ivoiriens a PEtranger, qui comprend la Direction des Ivoiriens de I'Exterieur (DGIE), sont tous
deux chargés de promouvoir la politique migratoire a I'extérieur de la Céte d’Ivoire (OIM, 20173)
et de négocier des accords bilatéraux et des protocoles d'accord avec d’autres pays (OIM, 20173).
La mise en ceuvre des accords bilatéraux portant spécifiquement sur la promotion de la migration
réguliére et la circulation des ressortissants ivoiriens a I'étranger est supervisée conjointement par
la DGIE et le MAE. Le MAE surveille en outre la circulation des ressortissants ivoiriens a I'étranger
par le biais de ses consulats et missions a I'étranger (OIM, 2017a). En outre, la DGIE assure I'accés
a l'information et la protection des citoyens ivoiriens a I'étranger et est notamment un acteur
clé en ce qui concerne le retour volontaire des migrants ivoiriens bloqués. En ce qui concerne
la négociation des protocoles d’accord/accords de libre-échange, la DGIE est surtout impliquée
si ceux-ci comportent un volet sur la migration (Konaté, 2019). Enfin, la Direction générale de
l'intégration africaine du Ministere de I'lntégration et des Ivoiriens a I'Etranger est chargée d'appuyer
la mise en ceuvre du protocole de libre circulation de la CEDEAQ et l'intégration des travailleurs
migrants africains.

Systemes d’Emploi publique et gestion des migrations de main-d’ceuvre

Compte tenu de la présence d’une importante main-d’ceuvre jeune dans le pays (selon I'Observateur
d’Emploi, plus de 61,4 % des demandeurs d’emploi en Céte d’lvoire sont des jeunes agés de 18
a 35 ans (Gnalega, 2019)) '’Agence Emploi Jeunes (AE]) joue un réle capital dans le domaine de
'emploi public ivoirien. LAE] est la principale agence publique pour I'emploi du pays qui a remplacé
l'ancienne Agence d’Etude et de Promotion de 'Emploi (AGEPE), le Fond National de la Jeunesse
(FNJ). Elle absorbe ainsi les responsabilités de I'ancien Département du Travail de Céte d’Ivoire
(Abidjan.net, 2015). LAE| a été créée le 8 avril 2015, par l'arrété n°2015-228 du Ministere de la
Promotion de la Jeunesse et de 'Emploi des Jeunes, avec diverses responsabilités, notamment celle
d’assurer l'accueil, I'information et l'orientation des jeunes demandeurs d’emploi, d'apporter un
soutien a ceux qui ménent des initiatives potentiellement créatrices d'emplois pour les jeunes et
de mettre en ceuvre des programmes spéciaux pour la réinsertion professionnelle et 'emploi des
jeunes (République de Céte d’lvoire, 2019b). Ses services et programmes sont variés et englobent
la formation, le perfectionnement des compétences, I'investissement direct dans les entreprises et
le programme d’aide a 'embauche ainsi que l'aide a la recherche d’emploi, a la demande d’emploi,
aux entretiens, etc. relativement aux emplois nouveaux en Céte d’Ivoire. Toutefois, 'orientation
des travailleurs migrants avant leur départ n'est actuellement ni imposée par la loi ni facilitée par
un quelconque service gouvernemental.




LAE) est également la principale agence publique qui réglemente et controle les agences de
recrutement et d’emploi privées. A cet égard, elle travaille avec environ 117 AEP, dont la majorité
ne recrutent qu’au niveau national (Gnalega, 2019). LAE] organise également un atelier bi-annuel
avec les AEP pour présenter les conclusions des rapports trimestriels et partager les tendances
récentes en matiere de recrutement de la main-d’ceuvre. Lobjectif principal consiste ici a informer
les AEP des tendances du marché et a susciter leur intérét pour contribuer a une plateforme
commune de collaboration (Zalo, 2019). LAE] veille en outre a ce que les AEP suivent toutes les
offres d’emploi, les demandes, les candidatures et les placements qui ont été effectués. Ces données
doivent étre transmises a la Direction des Etudes, des Statistiques et du Suivi Evaluation de 'Agence
Emploi Jeunes tous les trois ans (Ekpo, 2019). De plus, les AEP sont tenues de soumettre des
rapports trimestriels. Enfin, 'AEJ a récemment commencé a collaborer avec Cooptalis, une agence
de recrutement internationale, en vue de faciliter le recrutement de la main-d’ceuvre ivoirienne en
France. Le recrutement d’lvoiriens au travers de Cooptalis n'a pas encore eu lieu mais est prévu
dans les prochains mois (Zalo, 2019).

Une autre entité importante impliquée dans le secteur public de 'emploi ivoirien est le Bureau
central de 'Emploi du Ministére de ’Emploi et de la Protection Sociale. Ce bureau concentre
ses activités d’emploi sur les personnes dgées de 40 ans et plus ainsi que sur les personnes
vulnérables, notamment les femmes et les personnes handicapées (Gnalega, 2019). Bien qu'il
n'existe pas encore de services en ligne, les services publics de 'emploi continuent d’étre proposés
en personne par ledit bureau. Ce dernier méne des actions de rapprochement entre 'emploi et la
formation et développe simultanément des stratégies de promotion de I'emploi et de lutte contre
le chdmage, en collaboration avec des structures publiques et privées intervenant dans le domaine
de la formation-emploi a des fins de coordination de la mise en ceuvre et d’évaluation. En outre, le
Bureau veille a ce que la politique nationale de 'emploi soit en phase avec la politique nationale de
développement économique et social (« Plan National de Développement »).

Au sein du Ministere de 'Emploi et de la Protection Sociale, la Direction des Stratégies et de
I'Emploi (DSPE) met également en ceuvre les mesures favorisant la création et la protection de
I'emploi tout en promouvant les activités génératrices de revenus. La DSPE propose en outre
des stratégies pour renforcer les capacités d'embauche des entreprises tout en formulant et en
élaborant des stratégies pour mieux faire correspondre la formation et I'emploi.

Cadres nationaux, internationaux, régionaux et bilatéraux relatifs a la migration de main-d’ceuvre

Selon la Constitution ivoirienne, l'article 378 interdit le travail forcé, rendant cette infraction
punissable de 1 a 5 ans d'emprisonnement. En outre, le code pénal en matiére de travail forcé et
d’exploitation du travail correspond a une peine d'emprisonnement de 5 a 10 ans et a une amende
de 500 000 a 5 000 000 FCFA (République de Cote d'Ivoire, 2018).

En outre, la Céte d'lvoire a adopté la loi n® 2016-1111 sur la lutte contre la traite des étres
humains en décembre 2016. La définition de la traite des personnes est décrite dans cette loi
comme étant le « recrutement, le transport, le transfert, 'hébergement ou l'accueil de personnes
a des fins d'exploitation », y compris dans les circonstances de « promesse de rémunération »
ainsi que le trafic de migrants (République de Cote d’lvoire, 2018). Lun des principaux objectifs
de cette loi est de « promouvoir et faciliter la coopération nationale et internationale en matiére
de lutte contre la traite » (République de Cote d’lvoire, 2018), ce qui pourrait servir dargument
pour étendre les efforts de coopération a l'intérieur et a 'extérieur du pays afin d'améliorer les
mécanismes de recrutement de la main-d’ceuvre dans le respect de I'éthique et donc de tendre
vers le renforcement du volet prévention de la lutte contre la traite des étres humains. En outre,
cette loi instaure le Comité national de lutte contre la traite des personnes (CNLTP). Lorganisation
et le fonctionnement de cette structure sont décrites dans le décret n° 2017-227, adopté en avril
2017. En vertu dudit décret, ce Comité a pour mandat de : définir l'orientation du Gouvernement
concernant la lutte contre la traite des étres humains et veiller a leur mise en ceuvre. Il s'agit
aussi de valider les différents projets et programmes concernant la lutte contre la traite des étres
humains; coordonner les activités de tous les acteurs intervenant dans la lutte contre la traite
des étres humains ; et évaluer la mise en ceuvre des programmes et projets relatifs a cette lutte
mise en ceuvre par les acteurs gouvernementaux et non gouvernementaux (République de Cote
d’Ivoire, 2017). En outre, le décret stipule que le CNLTP est représenté au niveau régional par le
biais de ses cellules régionales, ce qui permet une présence a I'échelle du pays (République de Cote
d’lvoire, 2017).
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En ce qui concerne la législation internationale, le Gouvernement ivoirien a actuellement ratifié les
conventions et accords suivants :

* La Convention des Nations Unies contre la criminalité transnationale organisée et ses
protocoles pour prévenir, Supprimer et punir la traite des personnes, en particulier des
femmes et des enfants et Trafic de migrants par terre, air et mer (2000) ;

* Le Pacte international relatif aux droits civils et politiques (1966) ;
* Le Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels (1966) ;

» La Convention sur I'élimination de toutes les formes de discrimination a 'égard des femmes
(1979);

» La Convention relative aux droits de I'enfant (1989).

La Cote d'lvoire a ratifié 40 conventions de I'OIT, bien que seules 36 de ces conventions soient
actuellement en vigueur en Céte d’lvoire (OIT, 2019b).

Cependant, elle n'a pas encore ratifié plusieurs des conventions de I'OIT qui s'appliquent dans le
cadre du recrutement éthique et de la protection des droits des travailleurs migrants, notamment
la convention (n° 97) sur les migrations pour I'emploi de 1949, la convention (n° 97) sur les agences
de recrutement et d’emploi privées de 1997, la convention (n° 189) sur les travailleurs domestiques
de 2011, la convention (n° 143) sur les dispositions complémentaires concernant les travailleurs
migrants de 1975 (OIT, 2019b) et la convention internationale sur la protection des droits de tous
les travailleurs migrants et des membres de leur famille de 1990 (ONU, 2019).

Au niveau régional, la Cote d’lvoire est liée par les textes de la CEDEAQO, notamment le Traité de
la CEDEAO (1975) et ses protocoles ultérieurs, tels que le Protocole sur la libre circulation des
personnes, la résidence et I'établissement.

En ce qui concerne les protocoles d’accord et les accords bilatéraux d’exécution mis en ceuvre par
le Gouvernement, le seul accord bilatéral d’exécution actuellement reconnu en Céte d’lvoire est
celui signé avec le Qatar, qui est actuellement en cours de révision. En Céte d’lvoire, les protocoles
d’accord et les accords bilatéraux sur les questions liées aux migrations sont plutot limités, en
partie parce que le la libre circulation au sein de la CEDEAO offre une alternative intéressante a
ces accords formels dans cette région (OIM et ICMPD, 2015). Peu de BLA/MOU ont été signés,
principalement en raison de la politique de libéralisation économique menée de longue date par la
Cote d'Ivoire (Yeo, 2019).

Les projets actuels de protocoles d'accord et d'accords bilatéraux sont détaillés ci-dessous:

Dans l'attente de l'accord bilatéral avec le Qatar, des négociations sont en cours en vue
d’un accord portant sur la réglementation de la migration de main-d’ceuvre de la Cote
d’Ivoire vers le Qatar. Le BLA a été finalisé en septembre 2018 (Ekpo, 2019).

Le protocole daccord signé en septembre 2018 concerne la réglementation de
I'emploi des citoyens ivoiriens au Qatar. Cet accord réglementera le recrutement des
travailleurs ivoiriens résidant en Cote d’lvoire, leur entrée et leur emploi dans I'Etat du
(O WM Qatar. Le Président de la Céte d’Ivoire a supervisé les conditions de conclusion des

Qatar contrats par les deux Ministéres en charge de 'Emploi qui canalisent désormais les
recrutements et visent a éviter les dysfonctionnements (Aboua, 2018).

L'accord prévoit également le partage d'informations (annonce des postes disponibles
au Qatar, les compétences requises, les capacités de la main-d’ceuvre ivoirienne offerte)
et le contréle direct du recrutement de la main-d’ceuvre, des conditions contractuelles
et des procédures régissant I'entrée au Qatar afin de prévenir plus efficacement les cas
de traite des personnes.




La convention de 1992 sur la circulation et le séjour des personnes conclue entre
la Céte d'lvoire et la France permet aux membres de la famille de bénéficier d’'une
autorisation de regroupement familial. Cette convention crée a son tour la possibilité
pour les Ivoiriens de demander une carte de séjour de dix ans en France aprés un
séjour de trois ans (MGSoF, 2017) ; ladite convention reste en vigueur. Par ailleurs, une
convention de sécurité sociale a été conclue avec la France en 1985 (OIM et CIDPM,
2015).

Cote d’lvoire —
France

Une convention a été signée entre les deux pays en 1960 et a été consacrée aux
conditions et a 'emploi des migrants burkinabés en Céte d’Ivoire. Cette convention a
cependant été suspendue en 1974 en raison du non-respect d’un certain nombre de

(ST dispositions (OIM et CIDPM, 2015).
Burkina Faso
Un accord de libre-échange a également été signé entre les deux pays en 2013, qui met

l'accent sur la lutte contre la traite transfrontaliere des enfants (République de Céte
d’Ivoire, 2013).

Les Systémes d’Emploi privés

Comme indiqué dans les paragraphes précédents, la majorité des recrutements de la main-d’'ceuvre
en Céte d’lvoire sont informels et limités au niveau national. Les agences de recrutement agréées en
Céte d'lvoire fonctionnent principalement a I'intérieur du pays et ne sont pas aussi fréquemment
utilisées pour garantir les emplois par rapport aux réseaux sociaux et familiaux informels.

Selon I'Agence Emploi Jeunes, une centaine d’agences de recrutement et d'emploi privées sont
actuellement autorisées par le Gouvernement a fonctionner légalement en Cote d'lvoire, dont la
grande majorité fonctionne al'intérieur du pays. D’autre part, une enquéte récente du Gouvernement
a révélé que plus de 200 agences/agents informels existent et recrutent actuellement en Cote
d’Ivoire tant sur le plan national qu'international (Konaté, 2019).

Dans le cadre de I'étude, trois AEP ont été interrogées en Céte d’lvoire, ainsi qu’'une association
professionnelle d’agences/agents privés dans le secteur du travail domestique en Céte d'lvoire*.

L'agence de recrutement 1 est une agence de recrutement et d'emploi privée autorisée par I'AEJ
et enregistrée auprés du CEPICI. Cette agence soumet des rapports mensuels a I'’AE] concernant
le nombre de jeunes recrutés, placés et intégrés sur le marché du travail.

Lagence fournit des services de recrutement et de formation de la main-d’ceuvre limités au niveau
national. Elle recrute uniquement pour des entreprises et des organisations et ne facture pas de
frais aux demandeurs d'emploi, tout en veillant a ce que les employeurs couvrent au moins 60 %
des frais, I'agence prenant en charge le reste. L'agence recrute pour des postes dans divers secteurs,
des emplois hautement qualifiés dans le secteur bancaire aux emplois moins qualifiés dans le
secteur du travail domestique. Le processus de recrutement est le suivant : 'agence maintient une
base de données de CV et apres avoir été sollicitée par un employeur pour trouver un candidat
correspondant a un certain profil, elle publie une annonce pour ce poste sur son site web et sur
les pages des réseaux sociaux. Ensuite, I'agence organise des entretiens avec les candidats et les
présélectionnés pour la phase de sélection finale. Avant tout placement, I'agence fournit a tous les
demandeurs d’emploi les coordonnées du personnel a contacter au cas ou ils rencontreraient des
problémes sur leur nouveau lieu d'emploi. En outre, I'agence assure le suivi régulier des candidats
afin de garantir le bon déroulement du placement.

Lagence susmentionnée n’a pas rencontré beaucoup de problemes dans ses activités de
recrutement. Le probléme majeur qu’elle a rencontré est le manque de communication de la part

4

A des fins juridiques et autres, ces structures resteront anonymes et seront appelées « Agence de recrutement de personnel n° 1,
2, 3 », etc.
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des employeurs, qui ne respectent pas les délais dans le choix des candidats finaux a partir des
listes de présélection. Cela entraine souvent une frustration car les candidats doivent attendre une
réponse finale pendant plusieurs mois. S'ils abandonnent 'opportunité, I'agence doit recommencer
tout le processus de recrutement. En outre, les représentants des agences estiment qu'il existe
une forte concurrence entre les agences de recrutement en Céte d’lvoire au niveau national, ce
qui pousse de nombreuses agences a opérer dans la clandestinité (car elles peuvent facturer des
frais moins élevés).

En raison de cette concurrence, I'agence communique rarement avec d’autres agences et estime
que l'adhésion a une association professionnelle ou a une association faitiere ne serait pas bénéfique
pour leur d’affaires. Enfin, 'agence ne se sent aucunement limitée par les lois gouvernementales en
vigueur et la réglementation relative aux agences de recrutement et d'emploi privées.

Lagence de recrutement 2 est une autre agence de recrutement privée et fait partie d’'un
corps de métier en Cote d’lvoire. Cette agence est enregistrée comme une entreprise officielle
auprés du CEPICI. Cette agence recrute au niveau national et international, principalement dans
les secteurs du travail domestique pour des postes tels que concierges, nettoyeurs, cuisiniers ainsi
que d’autres emplois peu qualifiés tels que les coiffeurs. L'agence facture des frais de 5 a 10 % sur
le premier mois de salaire des travailleurs.

Sur le plan international, 'agence a recruté en Tunisie, au Maroc, au Cameroun, au Ghana ainsi
qu’en Arabie Saoudite. Lagence a notamment recruté deux travailleurs domestiques au Cameroun,
quatre travailleurs domestiques au Ghana et quatre travailleurs domestiques et deux coiffeurs au
Maroc. Lagence a également recruté huit candidates pour des postes de travail domestique dans
des familles d’Arabie Saoudite. Le recrutement de travailleurs domestiques en Arabie Saoudite a
été facilité par une relation personnelle entre le directeur de I'agence et un citoyen ivoirien employé
a la mission ivoirienne de Riyad. Seules deux des femmes sont retournées en Cote d’lvoire, la
majorité d’entre elles y sont restées pour une période de quatre ans.

Avant de procéder au placement de travailleurs a I'étranger, I'agence susmentionnée leur prodigue
des conseils et fournit des informations sur le pays de destination concerné, y compris les attentes
en matiere de travail et de code de conduite. Le directeur de l'agence fournit également a chaque
candidat son numéro de téléphone personnel et assure le suivi de chaque travailleur une a deux
fois par semaine pour garantir le bon déroulement du placement.

L'agence susmentionnée a été confrontée a plusieurs problémes lors du recrutement a I'étranger, a
savoir que les travailleurs recrutés ont été confrontés a des abus tels que la restriction de la liberté
de mobilité et 'augmentation des attentes en matiere de travail au-dela de celles spécifiées dans le
contrat. En Arabie Saoudite, par exemple, une employée de maison recrutée a di faire des heures
supplémentaires et assurer le ménage de la mére de son employeur ainsi que le bureau du mari de
son employeur. Aprés s'étre plainte a 'agence, la travailleuse a été rapatriée en Cote d’lvoire par
cette agence, qui a ensuite conclu un contrat de travail avec 'employeur. En outre, au Maroc, une
employée de maison s’est vue confisquer son passeport par son employeur et a tenté de s'enfuir,
mais comme elle avait signé un contrat de deux ans, elle na pas pu retourner en Céte d’lvoire.
L'agence a tenté d'intervenir en sa faveur mais n'a pas pu la rapatrier car elle était toujours dans
I'obligation de travailler pendant la durée de son contrat.

Une association professionnelle est un syndicat de recruteurs privés de travailleurs domestiques
en Cote d'Ivoire. Selon le secrétaire général, les agents/agences qui recrutent dans le secteur du
travail domestique fonctionnent a la fois au niveau national et international. La plupart de ces
agents/agences fonctionnent de maniére irréguliére sans autorisation de I'Etat : seuls 4 des 96
membres sont officiellement enregistrés en tant quentreprises auprés du CEPICI. La majorité de
ces agences empochent également des honoraires pour les services de recrutement, normalement
de l'ordre de 10 a 30 % du salaire des premiers mois de la personne visée. En outre, les agents
recrutent une majorité de candidats (75 %) et de ressortissants ivoiriens (80 %), bien qu'ils aient
également recruté des migrants originaires du Burkina Faso, du Mali, du Ghana, du Bénin, du Togo
et d'autres pays de la sous-région.

L'association professionnelle déclare également que les agences/agents qui recrutent dans le
secteur du travail domestique en Cote d'lvoire ont été confrontés a de nombreux problémes,




dont les principaux sont 'abus et I'exploitation des travailleurs domestiques par leurs employeurs
(par exemple, de longues heures de travail, de la violence verbale et physique, des restrictions de
déplacements). Malgré la prolifération de ces problemes dans ce secteur d’activité, de nombreuses
agences sont parvenues a contacter directement les employeurs, les dénoncer a la police voir
déposer des plaintes contre eux aupreés de 'organe judiciaire national. Par exemple, une agence a
découvert qu'un membre de la famille de 'employeur avait abusé de la travailleuse recrutée, ce qui
a poussé l'agence a dénoncer cette personne indélicate a la police, aboutissant a son incarcération.
Simultanément, on a également constaté une tendance alarmante des agents du secteur du travail
domestique a prendre part aux mauvais traitements et a I'exploitation des femmes a la recherche
d’'un emploi. Cependant, le syndicat s'est efforcé de débusquer ces agents et a veillé a ce que ces
agences ne soient plus autorisées a adhérer au syndicat.

L'agence de recrutement 3 est une agence de recrutement et d'emploi privée continentale
implantée a Maurice, avec une filiale ouverte a Abidjan. Lagence dispose aussi de bureaux au Sénégal,
au Maroc, au Kenya et en France. Cette agence se définit comme une agence de recrutement,
proposant principalement des services de recrutement connexes. Elle ne facture aucun frais aux
demandeurs d'emploi pour ses prestations de recrutement. En effet, selon la loi, cette agence est
également enregistrée en tant qu'entreprise aupres de l'organe compétent en matiére d’affaires
sociales et du Ministére du Travail.

L'agence recrute surtout pour des postes hautement qualifiés dans des entreprises multinationales,
internationales et les organisations régionales, ainsi que les petites et moyennes entreprises. En Céte
d’Ivoire, 'agence recrute des candidats aux postes de I'industrie agro-alimentaire, des secteurs de
I'énergie et des télécommunications, du tourisme, de la construction et LDes transports. En outre,
I'agence a remarqué une tendance grandissante de recrutement accru de la diaspora ivoirienne
pour retourner dans leur pays d’origine ou dans d’autres pays de la sous-région de la CEDEAQO.

Dans le passé, cette agence n'a rencontré que peu de problemes dans I'exercice de ses activités
de recrutement. Principalement, elle a été confrontée a quelques rares exemples de candidats qui
avaient abandonné leur poste prématurément ou qui avaient démissionné sans prévenir l'agence.
Certains candidats ont quitté leur poste par souci de sécurité, dans certains pays ou la sécurité
est renforcée, notamment au Burkina Faso. Lagence a traité ces problémes rapidement et a veillé
a ce que le candidat puisse revenir en toute sécurité et soit remplacé dans la mesure ou il a quitté
son poste précédent.

Réglementation des agences de recrutement de la main-d’ceuvre et des agences de recrutement privées
en Céte d’Ivoire

En ce qui concerne la législation nationale, la Céte d'lvoire dispose de plusieurs instruments clés
relatifs au recrutement de la main-d’ceuvre effectués par les AEP. Le code du travail du pays, créé
en 1964 et mis a jour en 2017, renferme des articles pertinents relatifs au recrutement de la
main-d’ceuvre privé, comme suit :

* Article 11.1 : « Les employeurs peuvent engager des travailleurs par le biais des services
offerts par les agences de recrutement et demploi privées ».

+ Article 11.2 : « Les agences de recrutement et d’emploi privées ont pour objectif principal
d’agir en tant que intermédiaires entre employeurs et travailleurs dans les conditions
déterminées par le texte de loi ».

En outre, le décret n® 96-193 (mars 1996) relatif aux agences de recrutement et d'emploi privées
prévoit un certain nombre de dispositions régissant les pratiques de recrutement privé et les AEP.
Selon ce décret, une agence de recrutement et d'emploi privée désigne « une agence de placement
a but lucratif, toute personne physique ou morale qui, en qualité de simple intermédiaire et
moyennant rémunération, intervient auprés de I'employeur ». (Doumbia, 2001).

Les AEP sont liées par les articles prévus par le décret 96-193 de mars 1996, qui exclut les
agences qui recrutent pour le travail temporaire ainsi que celles qui soccupent du recrutement
des gens de mer (République de Céte d'lvoire, 1996). Ce décret ne fait pas de distinction entre
les ressortissants nationaux et les placements internationaux. Toutefois, il stipule, par le biais de
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larticle 12, que le placement d’'un travailleur ivoirien a I'étranger sans autorisation de travail en
bonne et due forme entraine la résiliation dudit contrat, aux frais de 'employeur (République de
Céte d'lvoire, 1996). Si une quelconque AEP veut solliciter auprés de ’Agence Emploi Jeunes, celle-
ci doit présenter un certain nombre de documents, a savoir une demande d’autorisation d’'ouvrir
un bureau, une preuve d’état civil, un casier judiciaire valide au cours des trois derniers mois et
une attestation de I'administration fiscale. Lagence doit également présenter les statuts de son
entreprise et une attestation de la situation fiscale (République de Céte d’lvoire, 1996).

Les agences de recrutement et d'emloi privées doivent également payer une redevance initiale
au titre dautorisation d'exercer: 250 000 CFA pour celles qui recrutent de la main-d’ceuvre
temporaire, avec un renouvellement annuel de 250 000 CFA, et 200 000 CFA pour celles qui
recrutent de la main-d’ceuvre permanente a hauteur de 100 000 CFA pour le renouvellement
annuel de la redevance (Zalo, 2019). Apres avoir obtenu l'autorisation de 'AE) et du Ministére du
Travail, 'agence concernée doit s’inscrire au registre du commerce du CEPICI (Guichet Unique de
I'Investissement en Cote d’lvoire), avant 'ouverture et le lancement de ses activités (République
de Céte d'Ivoire, 1996).

Une fois certifiée, chaque agence est tenue de tenir un registre des offres et des demandes
d’emploi ainsi qu’un registre des investissements réels. Lagence doit enregistrer les informations
relatives aux candidats, notamment leur nationalité, leur profession, leurs qualifications et leur
numéro d’enregistrement auprés du Fonds national de protection sociale. Par la suite, I'agence
doit soumettre des rapports trimestriels a 'AEJ, détaillant ce qui précéde en plus du nombre
de placements effectués pour les particuliers dgés de 18 a 40 ans précisément, y compris des
informations sur les candidats, les postes et les secteurs d'emploi (Zalo, 2019).

Selon larticle 13 du décret n® 96-193 du droit du travail ivoirien, toutes les agences doivent veiller
a ce que les frais de recrutement soient pris en charge par 'employeur (et non par les candidats
eux-mémes). En outre, toute AEP qui exerce des activités de recrutement de la main-d’ceuvre sans
autorisation, qui a recours a la fraude pour ouvrir une agence de recrutement, ou qui tente de
recruter au moyen de fausses déclarations ou de faux papiers, se rend coupable d’'une infraction
et est passible des sanctions prévues a larticle 308 du code pénal (1981), a savoir une peine
d’emprisonnement allant de six mois a deux ans ainsi qu'une amende de 150.000 a 1.500.000 CFA
(République de Céte d’lvoire, 1981).

L’Union Générale des Travailleurs de Céte d’lvoire (UGTCI) est le plus ancien syndicat
national de Cote d'lvoire, créé en 1962. Elle regroupe 157 syndicats des secteurs public, privé
et informel de I'économie. LUGTCI est engagée dans un certain nombre d’actions, comme la
formation des syndicats membres et |'assistance aux travailleurs sur des questions pertinentes telles
que les prestations sociales. Au niveau international, 'UGTCI est membre de I'Organisation des
travailleurs d’Afrique de I'Ouest (OTAS), de ITUC-AFRICA, de I'Organisation de l'unité syndicale
africaine (OUSA) et la Confédération syndicale internationale (CSI). LUGTCI est également un
interlocuteur important du secteur privé, au sein duquel elle traite de questions telles que le
réajustement des salaires.

La Fédération des Syndicats Autonomes de Coéte d’lvoire (FESACI) est une coalition
regroupant les syndicats indépendants de Céte d'lvoire. Elle a été créée en 1992 et compte
actuellement 154 membres syndiqués issus des secteurs privé, public et informel de I'économie. La
FESACI se réunit réguliérement avec des membres précis et tient une assemblée générale annuelle
avec ses adhérents chaque année (N’Dri, 2019).

La FESACI a créé un service des migrations en 2017, dans le but d'identifier les nombres de
travailleurs migrants engagés dans la FESACI en chargeant certains de ses membres de mener
des études sur la proportion de migrants et de non-migrants dans leurs syndicats respectifs. Le
service vise a aider les migrants en faisant pression pour obtenir des lois améliorées qui favorisent
I'intégration des migrants et la non-discrimination a I'égard des migrants, tout en promouvant
le respect de leurs droits. La FESACI a également créé une plateforme de migration dans le but
daider les migrants ivoiriens a s'organiser a 'étranger. Par exemple, la FESACI a soutenu la création




d’un syndicat partenaire en Tunisie. La FESACI n'a pas encore a organisé de manifestations ou des
événements liés aux problémes rencontrés par les migrants en Céte d’lvoire, mais prévoit de le
faire dans un avenir proche (N'Dri, 2019).

Le Syndicat national des agents et agences de placement de Céte d’lvoire est le seul syndicat
qui organise des agences de recrutement et d’emploi privées dans le pays (Coulibaly, 2019). Il a
été créé en 2018 et autorisé par le Gouvernement en 2019. Le syndicat regroupe 96 membres :
agences et agents de recrutement privés (dont 4 seulement sont enregistrés auprés du CEPICI) et
qui sont tous impliqués dans le recrutement pour le secteur du travail domestique tant en Céte
d’Ivoire et a I'étranger. La seule condition pour adhérer au syndicat est que I'agence paie ses impots
au Gouvernement. (Coulibaly, 2019).

Le syndicat a également mis en place une plateforme pour mettre en relation les employeurs
(principalement des familles individuelles) et les demandeurs d’emploi, qui sera bientot numérique.
Actuellement le syndicat ne propose pas de formations, mais vise a établir un programme de
formations centralisé pour les travailleurs domestiques dans l'avenir, ou les agences membres
peuvent envoyer des travailleurs a former avant leur placement (Coulibaly, 2019). Le syndicat
travaille également en étroite collaboration avec I'Organisation internationale du Travail en
faisant pression sur le Gouvernement pour qu'il ratifie la Convention 189 de I'OIT (travailleurs
domestiques) (Coulibaly, 2019).

SOS Immigration Clandestine est une ONG locale créée en 2007, qui vise a lutter contre toute
forme de migration irréguliére et a promouvoir une meilleure gestion des flux migratoires dans
le respect des lois sur I'immigration des pays de destination (SOS Immigration Clandestine, s.d).
SOS Immigration Clandestine a réalisé des études sur la migration clandestine en provenance de
Céte d'lvoire vers I'Europe et a identifié plusieurs réseaux de contrebande opérant dans le pays
(SOS Immigration Clandestine, s.d). En outre, TONG organise périodiquement des campagnes
d’'information du public dans tout le pays sur les risques de I'immigration clandestine. SOS soutient
également les migrants de retour en langant leurs propres activités génératrices de revenus, en leur
offrant une formation technique et en renforgant leurs capacités dans les activités de construction.
LONG a également lancé des projets visant a proposer des alternatives a la migration des jeunes
de Céte d'lvoire (SOS Immigration Clandestine, s.d).

Les pages qui précédent mettent en lumiére un certain nombre d'obstacles auxquels les parties
prenantes sont confrontées pour promouvoir un recrutement éthique et protéger les travailleurs
migrants en Cote d’lvoire. Les défis et recommandations sont abordés ci-dessous.

Elaboration d’une politique nationale de migration, d’une politique de migration de
main-d’ceuvre et d’une coordination centrale interinstitutionnelle en matiére de migration.

La Céte d'lvoire pourrait bénéficier de Iélaboration d'une politique nationale en matiere de
migration et de migration de main-d’ceuvre afin de renforcer les efforts en cours pour améliorer
la gestion des migrations dans le pays et de préciser des objectifs clairs ainsi que des moyens de
progresser dans le domaine de la migration de main-d’ceuvre. En outre, la mise en place d’'une
instance centralisée de gestion des migrations pourrait étre tres bénéfique pour la coordination
des questions liées aux migrations dans le pays.

Accroissement des ressources et des capacités pour un contréle et une réglementation
efficaces des AEP.

Il serait utile que le Gouvernement élabore un cadre plus strict pour la surveillance et la
réglementation des AEP, y compris I'élaboration d'un code pénal pour les AEP non conformes.
Cela contribuerait a inciter les AEP a se conformer de plus en plus aux réglementations nationales
établies concernant leur propre enregistrement et fonctionnement ainsi qua renforcer en fin de
compte la protection des demandeurs d'emploi qui pourraient faire appel a ces derniers.

©1S3N01 3A INONAY NI SINVEDIW SYNITIIVAVYL S3A NOILDFLOYd 3A STWSINYDIIW

[e82u9S NP 33 BLIPSIN NP ‘BUBYD NP ‘BIGUED) B| B ‘DJI0A|,P 930D B| 9P SED 3P 9pN3y;]
37 13 IMAND.A-NIVIW V1 30 LNIWILNYDIY 37 ¥NS RIOLYYOTdX3 3ANLI INN

RN
O




2. ANALYSE DES ETUDES DE CAS

No
-

LAgence Emploi Jeunes est confrontée a de nombreux obstacles liés a la réglementation et au
contréle des agences de recrutement et d'emploi privées. Principalement, I'absence de mécanismes
d’application permet aux AEP d’éviter de se conformer a la loi. Par exemple, seulement a peu prés
23 % des agences agréées soumettent des rapports a '’AE] tous les trois ans, comme cela est exigé,
tandis que les autres ne font rapport qu’une fois par an, lorsquelles demandent le renouvellement
de leur autorisation d'exercer (Zalo, 2019). En outre, bien qu'il soit interdit de facturer des frais
pour les services de recrutement de la main-d’ceuvre en vertu du décret 96-193 du droit du travail,
de nombreuses AEP agréées facturent des frais aux demandeurs d’emploi pour ces services. Par
exemple, les AEP travaillent en partenariat avec les universités et font payer des frais aux étudiants
pour les services de recrutement de la main-d'ceuvre et d'emploi afin de les aider a trouver un
emploi a la fin de leurs études.

Par la suite, 'AE] est limitée dans les sanctions et pénalités qu'elle peut imposer aux AEP non
conformes, comme celles qui facturent des frais ou omettent de présenter des rapports trimestriels.
LAE) ne peut que fermer ces agences et refuser de renouveler leurs agréments, ce qui ne les
empéche pas nécessairement de continuer a fonctionner de fagon illégale.

En outre, de nombreuses AEP en Cbéte d’lvoire méconnaissent le droit du travail actuel. Leurs
systemes internes et leurs codes de conduite sont loin d’étre alignés sur ceux de la législation en
vigueur. LAE] s’est rendue compte de ce probléme lors de ses échanges avec les agences et entend
collaborer avec elles dans un avenir proche pour mettre a jour leurs systemes de gestion internes
et leurs codes de conduite de maniére a ce quelles soient conformes au droit du travail.

En outre, les sites web de portails demploi nationaux tels qu'Educarriere publient des offres
d’emploi d’agences et d'agents privés, qu'il s'agisse d’agences formelles ou informelles (Zalo, 2019).
Actuellement le Gouvernement n'exerce pas de contréle sur ces portails d'emploi, ce qui leur
permet de publier des annonces d’'agences informelles et d’exposer les demandeurs d’emploi a des
risques d’exploitation et dabus possibles.

Révision des lois et des procédures d’autorisation d’exercer pour les agences de
recrutement et d’emploi privées.

Il serait avantageux pour le Gouvernement de réviser toute la législation relative aux AEP, y compris
la procédure d'enregistrement et de délivrance d’autorisations. La Iégislation actuelle ne sapplique
pas aux agences privées qui recrutent pour du travail temporaire et ne précise pas les exigences
pour le recrutement effectué par les AEP au niveau international. Selon les répondants des AEP,
les procédures d'enregistrement et d'octroi dautorisations d’exercer sont également longues et
coliteuses, ce qui dissuade de nombreuses structures de se formaliser et d’obtenir une autorisation
d'exercer.

Ratification des principales conventions et cadres internationaux.

Il serait souhaitable que la Céte d’lvoire ratifie les principales conventions internationales relatives
a la protection des travailleurs migrants et le recrutement éthique de la main-d’ceuvre, notamment
la Convention 181 de I'OIT, la Convention des Nations unies sur les droits des travailleurs migrants
et de leur famille (1990) et le Protocole de TONUDC contre la traite des étres humains (OIM,
2017a). La ratification de ces conventions est essentielle pour assurer la protection des travailleurs
migrants en Cote d’Ivoire et des migrants ivoiriens a I'étranger, ainsi que pour fournir des normes
essentielles que toutes les entités qui adoptent des pratiques de recrutement devraient respecter.

Remédiation au manque de confiance et aux vices de forme généralisées dans le secteur
du recrutement privé en Céte d’lvoire.

Le niveau élevé de concurrence entre les agences de recrutement et demploi privées en Céte
d’Ivoire a créé un climat de méfiance dans le secteur du recrutement. Certaines AEP refusent
méme de travailler avec 'AE| parce qu’elles considerent cette structure comme un concurrent sur
le marché, puisque les services publics demploi et de recrutement offerts par 'AE) sont gratuits
pour les demandeurs d’'emploi. Le niveau élevé de concurrence dissuade également les AEP de
collaborer et de constituer un syndicat ou une association faitiére a I'échelle du pays.




Par la suite, la prédominance de I'emploi informel (pres de 60 % des emplois salariés dans le pays)
contribue a l'absence de formalité dans le secteur du recrutement, car de nombreux emplois
pour lesquels les candidats sont recrutés sont des emplois informels. Ces facteurs permettent
au recrutement informel de prospérer sans que le Gouvernement n'exerce de contréle ni de
sensibilisation (Banque mondiale, 2017).

Il serait donc utile que I'AE] travaille & établir la confiance entre les AEP dans le pays, ainsi qua
conférer des avantages a ces mémes AEP qui acceptent de travailler avec I'AE] et de suivre les régles
et procédures établies. LAE] devrait également encourager les AEP a se constituer en syndicat ou
en organisme de tutelle pour discuter et faire part de leurs préoccupations. Elles pourraient choisir
une AEP chef de file pour animer cette structure avec le soutien de I'AE].

Reconnaissance et traitement intégral du risque élevé de traite des personnes et de
migration clandestine résultant des pratiques de recrutement informel.

Il serait avantageux pour le Gouvernement, en particulier pour la Direction de la police criminelle, le
Bureau auxiliaire de lutte contre la traite des personnes, I'exploitation des enfants et la délinquance
juvénile, de reconnaitre pleinement les liens qui existent entre la traite des personnes, le passage
clandestin de migrants et les pratiques de recrutement de la main-d'ceuvre informelle afin de sy
attaquer.

La tendance générale du recrutement et de 'emploi de la main-d'ceuvre informelle en Cote
d’Ivoire présente un risque majeur de traite des personnes et de migration clandestine en raison
des lacunes en matiere de réglementation et de contrdle, et donc de la connaissance générale
des interdépendances entre les demandeurs demploi, les recruteurs et les employeurs. Si le
recrutement a lieu dans un pays ou le demandeur d’emploi aurait besoin d’un visa et/ou un permis
de travail pour exercer un emploi, la migration clandestine peut devenir un risque majeur. Du fait
de la réglementation gouvernementale limitée, le risque de traite augmente également de maniére
significative a l'arrivée dans les cas de recrutement de la main-d'ceuvre informelle. Les travailleurs
dont la protection n'est pas assurée par des contrats officiels et des mécanismes de surveillance
deviennent treés vulnérables au travail forcé ou a I'exploitation et aux abus sexuels. Ces risques
sont donc étroitement liés et résultent directement des pratiques de recrutement et d'emploi de
la main-d’ceuvre informelle.

Renforcement du soutien aux travailleurs domestiques recrutés par les AEP.

Comme indiqué plus haut, le risque de traite des personnes et de migration clandestine est accru
dans le secteur informel du recrutement et de I'emploi en raison d’une réglementation et d'une
surveillance limitées. Les candidats au travail dans le secteur des services sont particuliérement
exposés. Les agences de recrutement et d'emploi privées qui recrutent des travailleurs domestiques
sont surtout présentes dans le secteur informel dans lequel les candidats sont donc recrutés par
des canaux informels. Selon les personnes interrogées en Céte d’Ivoire, les travailleurs domestiques
recrutés se retrouvent souvent en situation d'exploitation, de travail forcé et d'abus. Une grande
majorité de ces agences demandent également aux travailleurs domestiques des honoraires,
équivalant a un pourcentage d’'un mois ou plus de leur salaire, ce qui les expose davantage au risque
d’exploitation et au travail forcé (Coulibaly, 2019).

En outre, les candidates a la recherche d’un travail domestique via des agences informelles
proviennent souvent du monde rural et sont confrontées a d’importantes barrieres linguistiques
lorsqu’elles communiquent avec l'agent et 'lemployeur, ce qui les exposent davantage aux risques.
En outre, un grand nombre de ces candidates ne possédent pas de documents d’identification
officiels, si bien que certaines agences peuvent recruter des candidates de moins de 18 ans
(Coulibaly, 2019).

De nombreuses agences qui recrutent pour le secteur des services et du travail domestique ne
contrélent pas non plus les candidats qu'elles recrutent et n'assurent pas de suivi en vue de garantir
le bon déroulement du processus de placement. En outre, les répondants ont fait remarquer
que les employeurs considérent souvent les travailleurs domestiques comme des « travailleurs
temporaires » et ont du mal a s'assurer que les employeurs respectent les conditions énoncées
dans leurs contrats de travail.
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Pour remédier a la vulnérabilité des travailleurs domestiques au sein de ce secteur, il serait
judicieux que les pouvoirs publics élaborent une législation spécifique concernant le recrutement
de ces travailleurs. Par exemple, les AEP qui recrutent des travailleurs domestiques devraient se
conformer a des exigences supplémentaires, telles que fournir au Gouvernement la preuve que
les travailleurs domestiques ne sont pas facturés pour les services de recrutement, les contrats
officiels avec les employeurs et leurs coordonnées au cas ou le travailleur serait confronté a des
problémes, ainsi que la preuve du paiement régulier du salaire.

Facilitation du recrutement international de la main-d’ceuvre par le biais des services
publics de 'emploi existants.

Il serait bénéfique pour le Gouvernement de procéder a des évaluations de marché sur les offres
d’emploi consultables a I'extérieur du pays ainsi que de renforcer la coopération avec les sociétés
et organisations internationales, afin de faciliter le recrutement public pour les postes a I'étranger.

Les services publics de 'emploi actuels gérés par la DGE et TANPEJ ne proposent aucune offre
d’emploi en dehors de la Cote d’Ivoire. Le Gouvernement n'a pas encore procédé a des évaluations
de marché sur les pays de destination et les divers secteurs d'emploi existants et potentiels non plus
(OIM et CIDPM, 2015). Pour ces raisons, le service public de 'emploi ne correspond pas a I'offre
et a la demande de travail sur le marché international de I'emploi, ce qui empéche les demandeurs
d’emploi de trouver un travail a I'étranger par des moyens formels. Comme les offres de migration
de main-d'ceuvre ne sont pas fournies par le Gouvernement par le biais du recrutement, de
nombreux citoyens choisissent de faire appel a des agences de recrutement et d'emploi privées
pour chercher un emploi a I'étranger, qui peuvent ou non étre agréées et réglementées.

Sensibilisation du grand public.

Il serait utile que le Gouvernement organise des campaghes de sensibilisation sur les risques
inhérents au recrutement de la main-d’ceuvre informelle et fournisse des informations sur la
maniere dont les demandeurs d’emploi peuvent trouver un emploi grace a des AEP agréées et
réglementées.

Selon les personnes interrogées, la population en général n'est pas consciente des différences qui
existent entre les agences formelles et informelles et des risques liés au recrutement informel,
notamment la traite des personnes, la migration clandestine et dautres formes d’exploitation. En
outre, le public ignore souvent les lois relatives au recrutement de la main-d’ceuvre et ses principes
fondamentaux, comme la gratuité des services de recrutement (Adebosin, 2019). De nombreux
demandeurs d’emploi ne connaissent donc pas leurs droits au cours du processus de recherche
d’'un emploi, tant au niveau national qu'international, ni les procédures de recherche d'un emploi a
I'étranger par des voies officielles.

En Gambie, on procéde actuellement a la mise a jour de données précises et récentes sur les
questions de migration. Bien que le dernier recensement a été effectué en 2013, le Bureau
des statistiques de la Gambie (GBoS) a amorcé la réalisation d'une étude sur la migration de
main-d’ceuvre dont les résultats devraient étre publiés en 2020 (OIM, La Gambie dispose de
plusieurs services publics de I'emploi, mais aucun dentre eux n'est actuellement fonctionnel.
Il nN'existe pas de lois qui régissent les activités des agences privées ni le recrutement de la
main-d’ceuvre en général. En Gambie, le recrutement informel est lié a la traite des personnes et
I'exploitation. Une récente étude de 'OIM sur les travailleurs domestiques gambiens au centre du
pays a révélé que de nombreuses femmes gambiennes étaient recrutées par des agences informelles
avec des promesses d'emplois a I'étranger. Elles finissent ensuite par étre exploitées ou font l'objet
de trafic (OIM, s.d.a, a venir).

En décembre 2018, 'OIM a organisé un atelier ayant porté sur les conventions collectives
et la migration avec le ministere du commerce, de l'industrie, de lintégration régionale et de
'emploi (MoTIE). En aolt 2019, un deuxiéme atelier fut tenu sur la mobilité de la main-d'ceuvre,




I'exploitation de la main-d'ceuvre et le recrutement éthique de la main-d’ceuvre, en particulier, en
coordination avec le MoTIE. Les objectifs du deuxiéme atelier étaient de renforcer les capacités
des acteurs gouvernementaux, de la société civile, des agences de recrutement et des associations
patronales sur les cadres nationaux et internationaux en matiere de migration de main-d'ceuvre;
le renforcement de la coordination entre les acteurs intervenant sur les questions liées aux
travailleurs migrants. il s'est agi enfin d'orienter les acteurs gouvernementaux pour qu'ils élaborent
des politiques et des programmes de gestion de la main-d’ceuvre efficaces qui prennent en compte
la protection des migrants vulnérables.

Migration vers la Gambie

En 2019, environ 215 000 migrants internationaux étaient présents en Gambie, constituant ainsi
plus de 9 % de la population totale du pays (DAESNU, 2019). Les principaux pays d'origine sont
les suivants: le Sénégal (61,5 %), la Guinée (21 %), la Guinée-Bissau (6,4 %) et le Mali (4,8 %) (DAES
des Nations Unies 2019).

Une grande majorité des migrants est employée dans des domaines peu qualifiés, notamment les
services et la vente (60 %), 'artisanat et le commerce (16 %) et I'agriculture et la péche (11 %).
Seuls 3,4 % des ressortissants étrangers en Gambie occupent des fonctions hautement qualifiées.
D’autres migrants sont employés dans des projets financés par leur propre pays, tels que les
travailleurs chinois employés dans des projets de développement d'infrastructures financés par la
Chine (Sanneh, 2018). Le recrutement de travailleurs migrants en Gambie est rare. Rien n’'indique
que des migrants soient recrutés pour travailler en Gambie, sauf pour des emplois hautement
qualifiés dans les secteurs des ONG et de I'administration.

La Gambie est principalement un pays d'émigration pour plusieurs raisons. Compte tenu de la
forte croissance démographique, 66 % de la population est dgée de moins de 25 ans. En outre, le
faible développement économique, les niveaux élevés de chdmage et les problemes de sécheresse
ont incité les Gambiens a quitter le pays par des voies tant réguliéres qu'irrégulieres.

L'émigration de la Gambie

Prés de 900 000 Gambiens (5 % de la population totale) vivent actuellement a I'étranger. On
retrouve les citoyens gambiens principalement dans trois pays de destination : les Etats-Unis
(23 %), 'Espagne (19 %) et le Royaume-Uni (14 %) (ibid.). Les autres principaux pays de destination
se situent dans la région de la CEDEAO, les plus courants étant le Mali, le Sénégal et la Sierra
Leone (ibid.). Le pays a également été touché par une vague de Gambiens migrant irréguliérement
vers I'Europe. Selon nos conclusions, plus de 200 000 personnes ont tenté de faire le voyage soit
par la mer Méditerranée, soit par le désert du Sahara. Aux dires des personnes interrogées, ces
migrants n‘'ont pas été recrutés mais ont eu recours aux services de passeurs pour les aider a les
transporter illégalement vers leurs pays de destination de prédilection (Dampha, 2018). En outre,
les conclusions de I'enquéte sur la main-d'ceuvre en Gambie de 2018 montrent que plus de 62 %
des Gambiens qui ont émigré au cours des cing années précédant l'enquéte I'ont fait de maniére
irréguliere (République de Gambie, 2018).

Ces derniéres années, 'OIM a en outre compilé des données sur les flux migratoires irréguliers
a destination de I'Europe. D'aprés ces données, I'ltalie et, dans une moindre mesure, I'Espagne
sont les principales destinations des flux migratoires irréguliers en provenance de la Gambie vers
I'Europe depuis 2016. Les ressortissants gambiens figuraient parmi les dix premiéres nationalités
a arriver en ltalie en 2016, constituant 6,6 % du total des arrivées. En 2017, cette tendance s'est
poursuivie, les Gambiens représentant a nouveau environ 6 % du total des arrivées (soit environ
49 500 personnes) (OIM, 2018c). En outre, I'Espagne a vu environ 2 700 Gambiens arriver de
maniere irréguliere en 2017, soit 10,5 % du total des arrivées pour 2017. Cependant, 2018 a vu
une diminution significative des arrivées de Gambiens en ltalie, les Gambiens ne se retrouvant
plus dans I'une des dix premieres nationalités parmi les arrivées de l'année, une tendance qui s'est
poursuivie en 2019 (OIM, 2018b). Cette tendance vaut également pour I'Espagne, ou les Gambiens
demeurent parmi les dix premiéres nationalités a arriver en Espagne en 2018 et 2019. En 2018, les
Gambiens représentaient 3 % de toutes les arrivées par voie maritime (environ 1 700 personnes)
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et 2 % (environ 200 personnes) de toutes les arrivées par voie maritime en janvier-juin 2019 (OIM,
2019b). Toutefois, ces chiffres ne tiennent pas compte du nombre de migrants présents dans
d’autres localités situées le long de l'itinéraire de migration irréguliere, comme I'Algérie et la Libye.

Les services des agences de recrutement et de placement internationales ont permis a de nombreux
Gambiens d’émigrer et de travailler a I'étranger. On peut citer comme exemple le nombre croissant
de Gambiens qui émigrent dans la région du Golfe pour travailler dans les domaines de I'économie
domestique et des services de méme que pour le travail manuel et les services de sécurité (OIM,
s.d.a, a venir). La plupart des informations concernant la migration des Gambiens dans la région
provient de témoignages de migrants de retour, y compris de victimes de la traite des personnes
et d’exploitation qui sont depuis revenus dans leur pays d’origine. Un récent rapport de 'OIM sur
les travailleurs domestiques gambiens présents dans un récent rapport de 'OIM sur les travailleurs
domestiques gambiens dans la région du Golfe a conclu que la plupart des travailleurs avaient
sollicité les services dagents ou d’agences informelles en vue de trouver de I'emploi, des moyens
de transport et un visa pour leur emploi a I'étranger (OIM, s.d.a, a venir).

Le recrutement de la main-d'ceuvre : tendances et problématiques identifiées

L'on constate plusieurs tendances en ce qui concerne la relation établie entre le recrutement de
la main-d’ceuvre, I'emploi et la migration dans le pays. Il est évident qu’en raison d'un manque de
circuits abordables et accessibles pour la migration réguliére, les Gambiens sans formation formelle
ni éducation supérieure ou de statut économique inférieur ont tendance a exercer des métiers peu
qualifiés a I'étranger et a voyager par des voies informelles.

De ce fait, le recrutement formel de la main-d’ceuvre en Gambie se limite au niveau national. Le
recrutement ou le placement international de citoyens gambiens est effectué par des agences
et des agents privés informels, des agences privées basées a I'étranger ou directement par les
entreprises internationales elles-mémes.

Toutefois, comme il n'existe actuellement aucune réglementation applicable aux agences de
recrutement privées, le Gouvernement ne dispose pas d’'une estimation réaliste du nombre de AEP
opérant sur le territoire gambien. Les informations consultables sont anecdotiques et se fondent
sur les AEP qui fournissent leurs services au sein du grand public (IOM, 2019d).

Certains abus ont été identifiés dans le secteur du recrutement de la main-d’ceuvre au niveau
national. Certains agents informels sont des personnes qui recrutent sans bureau ni structure
formelle pour arrondir leurs fins de mois, et qui font donc du recrutement une activité secondaire.
Ces agents operent souvent par le biais de réseaux sociaux et familiaux. Le Gouvernement dispose
d’'informations tres limitées a leur sujet (OIM, s.d.a, a venir). D’autres agents informels peuvent étre
classés dans la catégorie des « facilitateurs de visa ». lls aident les demandeurs d’emploi & obtenir
des visas pour se rendre a I'étranger, mais ne leur promettent pas de travail et ne leur fournissent
pas de contrat en bonne et due forme. Parmi les autres abus, on peut citer le recours a des contrats
frauduleux ou a des contrats rédigés en termes vagues, ne mentionnant pas spécifiquement le
nombre d’heures et de jours de travail et la rémunération.

Les conclusions du rapport de 'OIM et les consultations des parties prenantes confirment le lien
étroit qui existe entre le recrutement informel, la traite des personnes et I'exploitation en Gambie.
De 2002 a 2016, la plupart des victimes de la traite des personnes en provenance de la Gambie
ont intégré le processus de traite par le biais du recrutement informel de la main-d'ceuvre. Le
rapport a enquété sur plusieurs cas identifiés par le Bureau national contre la traite des personnes
(NAATIP), a savoir les hommes et les femmes recrutés par des agents et faisant I'objet d’un
trafic & des fins d'exploitation vers I'Egypte, le Koweit, le Liban et les Emirats arabes unis (OIM,
s.d.a, a venir). Les principaux secteurs d'emploi sont le travail domestique et I'hétellerie pour ce
qui est des femmes et la construction et I'exploitation miniére en ce qui concerneles hommes.
Les agents de recrutement en Gambie ont facilité le transport par avion et ont obtenu des visas
temporaires pour les travailleurs. Vu que la loi sur le travail actuelle ne prévoit pas de dispositions
concernant l'octroi d’autorisation d’exercer aux agences de recrutement, la majorité de ces agents
étaient informels et non enregistrés en tant qu'entreprises et ne disposent donc pas du droit Iégal
d’exercer en Gambie (OIM, s.d.a, a venir). Les agents de recrutement gambiens collaboraient avec
des agents installés dans les pays du Golfe et qui étaient des ressortissants de ces pays. Le rapport




indique que les migrants ont payé un montant allant de 5 000 a 40 000 dalasi gambiens (environ
100 a 800 dollars américains) a leurs agents en Gambie avant de quitter le pays. La majorité de
ces personnes n'ont pas signé de contrat avant leur départ. Seules deux femmes ont affirmé avoir
signé un contrat avant leur départ, qu'elles étaient incapables de comprendre car il était rédigé en
langue arabe (OIM, s.d.a, a venir).

Par la suite, le NAATIP a enquété sur un certain nombre de cas de traite des personnes. Le
NAATIP est un organisme de coordination qui releve du Ministére de la Justice (MOJ), mais ne
dispose cependant pas du pouvoir d’engager des poursuites judiciaires (IOM, 2019d). Bien que le
NAATIP collabore avec les autres services de police pour recueillir des preuves et procéder a des
enquétes, la condamnation des trafiquants d’'étres humains poursuivis fait défaut en Gambie. Par
exemple, six agents présumés responsables de la traite des étres humains vers le Moyen-Orient
ont été arrétés, dont quatre ont été inculpés par le tribunal correctionnel en 2015, mais aucun
de ces agents na été condamné (OIM, s.d.a, a venir). Deux affaires datant de 2016 sont toujours
en instance, 'une concernant un agent de recrutement gambien accusé de traite de femmes vers
le Koweit et l'autre concernant un fonctionnaire du Gouvernement accusé de traite de femmes
gambiennes vers I'Egypte. En 2017, une autre affaire a été portée devant les tribunaux au sujet
d’un ressortissant libanais qui aurait été l'auteur d’un trafic de femmes gambiennes vers le Liban
mais n'a pas été condamné. En 2018, le NAATIP a enquété sur le cas d’'un présumé trafic de
ressortissants gambiens a des fins de travaux de construction au Qatar.

Réles et responsabilités des services gouvernementaux’

En matiere de migration, la direction politique est assurée par le Cabinet du Vice-président et le
Ministere de I'Intérieur. Le Ministére de I'Intérieur (MOI), et plus particuliérement sa cellule chargée
des statistiques, est le principal établissement chargé de recueillir des données sur les migrations
tant réguliéres qu'irréguliéres. En outre, elle a pour mission la gestion des migrations, la délivrance
de documents tels que les visas, les permis de séjour, les cartes de séjour pour étrangers et les
cartes d’identité nationales. Le MOI travaille également en collaboration avec les Bureau de lutte
contre la traite des personnes (NAATIP) sur les questions relatives a I'immigration clandestine et
la traite des personnes (voir ci-dessous). En outre, 'OIM ainsi que le Cabinet du Vice-Président
(OVP) travaille a la mise en place d'un mécanisme général de coordination nationale pour toutes
les questions liées aux migrations, comme devant étre gérées par 'OVP (ibid.).

Le Ministere du Commerce, de I'Industrie, de I'Intégration régionale et de I'Emploi (MOTIE) et le
Département du travail sont également associés aux questions liées a la migration. Le MOTIE est
administrativement responsable du Secrétariat des quotas d’expatriés (responsable de I'emploi des
expatriés en Gambie et géré par le Service de I'immigration de Gambie) et ceuvre également a la
facilitation des investissements pour la diaspora gambienne (ibid.).

La Gambie ne dispose pas non plus de politique sur la migration de main-d’ceuvre. La politique
nationale de migration de la Gambie a été élaborée en 2017 par le Ministére de I'Intérieur avec le
concours de 'OIM. Cette politique a été finalisée au moment de la rédaction du présent rapport.
L'OIM et le Ministere de I'Intérieur prévoient de I'approuver définitivement d'ici décembre 2019
(OIM, 20194d).

Cette politique souligne I'importance de la migration de main-d’ceuvre pour le pays, comme
I'indiquent ses principaux objectifs : promouvoir la migration ordonnée et slre des citoyens
gambiens, assurer la protection des migrants gambiens vulnérables, contribuer a éliminer la
traite des personnes et veiller a la protection des droits humains, économiques, du travail et
civils des Gambiens a I'étranger (République de Gambie, 2017). La section 4.3 de la politique
mentionne explicitement la nécessité de réglementer les agences internationales de recrutement
de la main-d'ceuvre et les agences de recrutement et d'emploi privées. Le Gouvernement envisage
spécifiquement « d'élaborer une politique de migration de main-d’ceuvre pour réglementer les
activités des recruteurs privés de main-d'ceuvre afin de prévenir I'exploitation des migrants »
et vise a « établir un systéme national pour rendre compte du déploiement international par
I'extension du réle du « Bureau de gestion du personnel » pour rendre compte des pratiques de
recrutement de la main-d’ceuvre internationale. Le projet propose également « d’établir des points
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focaux chargés de fournir assistance et protection aux travailleurs gambiens a I'étranger dans les
ambassades et les principaux pays de destination, et de déterminer les compétences nécessaires
et existantes sur le marché du travail gambien gréce a la collecte de données en temps utile et a la
mise en place du SIMT (Systéeme d’Information sur le Marché de Travail) devant étre partagé avec
d’autres pays » (République de Gambie, 2017).

Le Ministére des affaires étrangeres (MOFA) est le chef de file en ce qui concerne I'engagement
des diasporas, les affaires consulaires et les questions de migration connexes. Ce ministére se
charge de l'assistance consulaire aux Gambiens a I'étranger, ainsi que de la mise en ceuvre des
accords bilatéraux, régionaux et internationaux concernant les migrations, et de l'identification et
du rapatriement des Gambiens vivant a I'étranger.

Le Bureau gambien de la statistique (GBoS) est le principal organe chargé de la collecte et de
I'analyse des données et de l'assistance aux ministéres dans I'élaboration et la mise en ceuvre des
politiques. Le GBoS a mené I'enquéte sur la main-d’ceuvre gambienne en 2012, dont un volet était
consacré a la migration. La derniére enquéte a été réalisée en 2018 et ses résultats ont été publiés
en janvier 2019 (OIM, 20194d).

Le NAATIP et le Ministére de I'Intérieur recueillent des informations sur les migrations irrégulieres
et les cas de traite des personnes, les questions qui sont intrinséquement liées au recrutement de
la main-d’ceuvre informelle et a la migration irréguliere de main-d’ceuvre. Ces cas sont enregistrés
par le NAATIP puis transmis au Ministere de la Justice. En 2004, le NAATIP a mis sur pied un
groupe spécial pour évaluer la traite de concert avec les intervenants clés du Gouvernement, des
ONG et de la société civile, qui se réunit tous les trimestres afin d’échanger des informations et de
publier des rapports annuels. Dans un avenir proche, le NAATIP prévoit également d’organiser une
mission d’information au Qatar en vue d’enquéter sur des affaires de trafic de Gambiens.

Enfin, les ambassades et consulats gambiens a I'étranger ont, dans certains cas, apporté leur
soutien a leurs ressortissants travailleurs migrants ou victimes gambiennes de la traite a I'étranger.
Par exemple, 'ambassade de Gambie en Arabie Saoudite et le consulat gambien au Liban ont aidé
plusieurs travailleurs migrants et les victimes de la traite a obtenir des passeports et a les orienter
vers des foyers et des lieux sirs (Dampha, 2018). Le fonctionnaire du MOTIE a toutefois affirmé
que les consulats gambiens ont rencontré difficultés a aider les migrants a gérer leur situation
irréguliere a I'étranger et a retourner chez eux sans les papiers et le visa nécessaires (ibid.).

Services d’Emploi publics

Dans le domaine public, la Commission de la Fonction Publique (CFP) et son antenne opérationnelle,
la Gestion des Bureaux Publics (PMO), sont les titulaires de mandats relatifs au recrutement et
a 'emploi de la main-d’ceuvre concernant les questions politiques et réglementaires au niveau
national. La Commission de la fonction publique aide les demandeurs d'emploi a se placer et a
recruter dans le domaine du secteur public et est actuellement en activité. Le PMO exécute les
décisions du PSC et le responsable du PMO fait rapport au Secrétaire Général du Cabinet du
Président.

Le MOTIE se charge de 'emploi au niveau national, en mettant l'accent sur I'amélioration de
l'acces des jeunes au marché du travail. Récemment, le MOTIE a signé un accord avec Gam Jobs,
une agence d'emploi privée, pour aider le Gouvernement a instaurer un nouveau systeme de
placement et service de recrutement en ligne. En outre le MOTIE a créé I'unité du service public
de 'emploi conformément a la loi sur le travail de 2007, qui est chargée de I'appariement des
emplois en personne et les services de I'emploi. Cependant, ce service est actuellement inerte.
De plus, de l'avis des demandeurs d’emploi, cette unité est dépassée et peu pertinente vu que de
nombreux Gambiens ignorent son existence. En vertu de la loi gambienne sur le travalil, il nest pas
non plus obligatoire pour les employeurs de déposer leurs offres d'emploi aupres de ce service,
ce qui entrave sérieusement la capacité de ce dernier a fonctionner et a fournir des informations
actualisées sur les postes vacants aux demandeurs d’emploi.




En dehors du domaine public, le MOTIE facilite le recrutement en faisant appel a plusieurs agences
dont Gam Jobs, Amra, YMCA et EASE (Dampha, 2018). Le Gouvernement recourt aux bureaux
retenus en tant quagences d’intérim pour laider a trouver des candidats correspondants aux
postes a pourvoir dans les secteurs public et privé.

De 2007 a 2011, le MOTIE a géré le programme d’emploi prioritaire de la Gambie en réponse au
taux croissant de chémage des jeunes (CESAP, 2017). Par le biais de politiques et de programmes,
Iinitiative visait a renforcer une main-d’ceuvre qualifiée et a créer des emplois dans les économies
formelle et informelle. Ce programme n’est toutefois plus opérationnel (ibid.).

Le Département du Travail, qui fait partie du MOTIE, a également mis au point un Systéme
d’information sur le marché de travail reposant sur 'enquéte sur la population active de la Gambie
de 2012. La base de données en ligne contient diverses données sur 'emploi au niveau national,
mais elle est néanmoins confrontée a des difficultés de maintenance et ne fonctionne plus en ce
moment (République de Gambie, 2019).

La loi gambienne sur le travail de 2007 détaille davantage la législation relative a I'emploi et aux
droits des travailleurs. Selon la loi sur le travail de 2007, le commissaire du Département du Travail
est chargé de I'application de la loi sur le travail de 2007 et plus particuliérement de I'établissement
et du maintien d’'un service de 'emploi destiné a mettre en contact les personnes qui offrent des
possibilités d'emploi et celles qui recherchent un emploi, y compris, au minimum, la tenue d’'un
registre a Banjul des personnes en quéte d'emploi. Ce service devrait attirer les utilisateurs, tant
les employeurs que les demandeurs d'emploi a Banjul et sur toute I'étendue du territoire de la
Gambie. Toutefois, la loi est en cours d’actualisation et de révision par le MOTIE et le Département
du Travail (Sanneh, 2019).

Actuellement, le Gouvernement de la Gambie n'offre pas de services d'orientation obligatoires ou
facultatifs avant le départ des candidats a I'immigration.

Cadres nationaux, internationaux, régionaux et bilatéraux relatifs a la migration de main-d'ceuvre
, I'eg g

En ce qui concerne la législation nationale, les obligations des travailleurs étrangers et les procédures
a suivre en Gambie reposent sur les dispositions de la loi sur I'immigration de 1965, de la loi
sur le travail de 2007 et de la loi sur les salaires. Bien que la loi sur le travail ne mentionne pas
explicitement les travailleurs étrangers, les instances gouvernementales ont déclaré que les droits
et protections énoncés dans la loi sur le travail s'appliquent également a ces travailleurs (OIM et
ICMPD, 2015).

La loi sur les salaires prévoit en outre certaines dispositions concernant I'embauche de travailleurs
étrangers en Gambie, notamment une taxe annuelle a payer par 'employeur qui embauche des
travailleurs étrangers ; une taxe supplémentaire en plus de cette taxe a raison de 10 000 GMD
(224 USD) pour les citoyens de la CEDEAQO et de 40 000 GMD (896 USD) pour les non citoyens
de la CEDEAQ ; et un quota permettant aux employeurs de pouvoir recruter un maximum de
20 % de travailleurs étrangers. Ce quota peut étre dépassé si I'entreprise est en mesure de justifier
qu'aucun ressortissant gambien qualifié ne peut étre employé sur un poste donné (OIM et ICMPD,
2015).

En Gambie, la loi sur la traite des personnes a été adoptée en 2007 et modifiée en 2010. Cette
loi inclut dans sa définition de la traite des personnes « le recrutement, la fourniture, le transport,
le transfert, I'hébergement, l'accueil ou le commerce de personnes... a des fins d’exploitation
a lintérieur ou au-dela des frontieres nationales » (République de Gambie, 2007a) ainsi que
« le placement a la vente, le placement de servitude pour dettes, le placement temporaire, le
placement pour service, ou I'exploitation par une autre personne sert de facteur de motivation...»
(République de Gambie, 2007a). Ces états de fait établissent un lien direct entre le recrutement
de la main-d'ceuvre, le placement (qui pourrait étre déguisé sous les auspices d’'un recrutement
apparemment formel) et la traite des personnes. Cette loi a en outre créé I'’Agence nationale de
lutte contre la traite des personnes, qui est chargée de « surveiller les schémas d’immigration et
d’émigration interne a partir de la Gambie et d'obtenir une intervention rapide de la police et
d’autres services de répression en tant que de besoin » (ibid.), ce qui impliquerait également de
surveiller les mouvements migratoires des travailleurs tant a l'arrivée qu'au départ.
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En ce qui concerne la législation internationale, le Gouvernement de la Gambie a déja ratifié les
conventions et accords suivants ci-aprés :

» La Convention des Nations unies contre la criminalité transnationale organisée (2000) et
ses protocoles visant a prévenir, réprimer et punir la traite des personnes, en particulier
celle touchant les femmes et les enfants, et I'introduction clandestine de migrants par voies
terrestre, maritime et aérienne ;

* Le Pacte international relatif aux droits civils et politiques (1966) ;
* Le Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels (1966) ;

» La Convention sur I'élimination de toutes les formes de discrimination a 'égard des femmes
(1979);

» La Convention relative aux droits de I'enfant (1989).

La Gambie a a ce jour ratifié 8 conventions de I'OIT> (OIT, 2019b). Toutefois, elle n'a pas encore a
ratifié plusieurs conventions de 'OIT importantes pour le recrutement éthique de la main-d’ceuvre
et la protection des droits des travailleurs migrants, notamment la convention (n° 181) sur les
agences de recrutement et d’emploi privées de 1997, la convention (n° 189) sur les employés de
maison, la convention (n° 143) sur les dispositions complémentaires concernant les travailleurs
migrants de 1975 et la convention (n° 197) révisée sur les migrations pour I'emploi.

Au niveau régional, la Gambie est liée par les textes de la CEDEAQO, y compris le traité de la
CEDEAO (1975) et ses protocoles ultérieurs, tels que le Protocole sur la libre circulation des
personnes, la résidence et I'établissement (ibid.).

Au regard des protocoles d’'accord et des accords bilatéraux mis en ceuvre par le Gouvernement,
les seuls accords bilatéraux actuellement reconnus en Gambie sont ceux signés avec les Emirats
arabes unis et le Qatar. Le pays a rédigé plusieurs autres protocoles d'accord et accords bilatéraux,
présentés ci-dessous :

Signature d'un protocole d'accord avec les Emirats arabes unis sur la migration de la
main-d'ceuvre le 15 juillet 2019. Lobjectif du protocole d’'accord est de permettre
aux Gambiens de voyager réguliérement aux Emirats arabes unis au titre du travail
domestique. Un protocole sur les employés de maison a été annexé au protocole
(PN I WITTRM  d'accord, stipulant la nécessité d’'une coopération entre les deux parties a garantir

arabes unis le recrutement de travailleurs de maison gambiens devant travailler dans les Emirats
arabes unis a la suite de mesures spécifiques déclarées, telles que la coopération
dans le renforcement des efforts de lutte contre la traite des étres humains et la
réglementation des AEP afin que seuls les AEP formelles puissent recruter et envoyer
des Gambiens pour travailler dans la Emirats arabes unis.

Gambie-Taiwan

Province de Asignéun BLA en 2012. Cet accord porte sur la coopération en matiéere d'immigration
la République et sur les mesures visant a combattre et a prévenir la traite des personnes (OIM et
populaire de CIDPM, 2015).
Chine

> Ces conventions comprennent la Convention sur le travail forcé, 1930 (n ° 29); la Convention sur la liberté syndicale et la
protection du droit syndical, 1948 (n ° 87); la Convention sur le droit d'organisation et de négociation collective, 1949 (n ° 98);
la Convention sur I'égalité de rémunération, 1951 (n ° 100); la Convention sur I'abolition du travail forcé, 1957 (n ° 105); la
Convention sur la discrimination (emploi et profession), 1958 (n © 111); la Convention sur I'age minimum, 1973 (n ° 138); et la
Convention sur les pires formes de travail des enfants, 1999 (n ° 182).
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La Gambie et le Qatar ont signé un protocole d’'accord en 2010 visant a faciliter
I'acces des ressortissants du pays au marché du travail qatari et le recrutement des
salariés Gambiens qualifiés au Qatar conformément aux normes internationales
en matiere d'emploi. Conformément au protocole d’accord, le MOTIE était censé
&tre chargé de faciliter les procédures d’examen médical, l'obtention de passeports,
l'autorisation de voyager tout en fournissant des informations sur les conditions de
travail et le niveau de vie au Qatar (OIT, 2019c¢). Dans le cadre dudit protocole, les
employeurs étaient chargés de payer tous les frais liés au recrutement, y compris
le transport. Le MOTIE a regu plus de 12 000 demandes de travailleurs gambiens
intéressés par un emploi au Qatar. Cependant, les travailleurs gambiens n'ont jamais
été envoyés officiellement dans le cadre de accord bilatéral puisqu’il n'a jamais été
mise en ceuvre.

Gambie-Qatar

Lors d’'une mission d'enquéte relative au rapatriement des employés de maison
Gambie-Liban gambiens du Liban en 2014, le NAATIP a discuté avec le Gouvernement de la
rédaction d’'un protocole d’'accord. Ce protocole daccord est resté lettre morte.

En 2010, un accord bilatéral sur la migration a été signé pour lutter contre la
migration irréguliére (OIM et CIDPM, 2015). En outre, un accord de coopération en
Gambie-Italie matiere de sécurité sur la migration irréguliere et la traite des personnes a été signé
et renforcé en 2013 par une formation visant a renforcer les capacités du personel
chargé des questions d'immigration.

En décembre 2013, les deux pays ont signé un protocole d’accord avec le Comité
national contre laTraite des personnes de la République du Sénégal pour lutter contre
les crimes de traite transfrontaliere entre les deux pays. Un accord sur I'entrée et le
séjour préférentiels a également été signé.

Gambie-Sénégal

En 2006, un accord-cadre de coopération en matiere de migration et de
développement a été signé pour lutter contre la migration irréguliere, encourager le
(LTSRS LG recrutement formel de ressortissants et répondre aux besoins des entreprises et des
employeurs du pays d’accueil. Les négociations pour un accord de sécurité sociale
sont en cours (OIM et CIDPM, 2015).

Systemes d’Emploi privé

Des agences formelles et des agences informelles fonctionnent en Gambie. Le MOTIE ne tient
pas de registre ou ne dispose pas d’une liste officielle de toutes les agences enregistrées, ni d’'une
estimation du nombre d’agences informelles qui opérent actuellement en Gambie (Dampha, 2018).
Aucune étude na été menée spécifiquement sur le recrutement de la main-d’ceuvre dans le pays.
Malgré la rareté des recherches et des données précises permettant d'estimer le nombre d’agences
en activité dans le pays, la majorité des parties prenantes interrogées dans le cadre de la recherche
ont indiqué que les données montrent que les agences informelles et les agents sont beaucoup plus
nombreux que les agences formelles.

Il existe un certain nombre d’agences de recrutement et d'emploi privées qui coopérent avec
le Gouvernement. Ces agences ont des sites web et sont des entreprises constituées. Il existe
également des agences de recrutement et d'emploi privées informelles qui se déguisent souvent en
services de tourisme, de voyage, de ressources humaines ou autres services demploi connexes. On
constate également que d’autres recrutements informels se font par des individus qui recrutent par
le biais de réseaux sociaux ou familiaux.

Certaines agences proposent également des sessions d’orientation avant le départ aux ressortissants
gambiens qui vont travailler a I'étranger. Dans le cadre de leur orientation, certaines agences
formelles en Gambie peuvent également fournir a leurs clients un numéro qu'ils peuvent appeler
en cas d'urgence ou de probléme avec leur emploi, leur employeur ou autre. Aucune information
n'est disponible sur les agences informelles et sur la question de savoir si elles procédent a des

orientations préalables au départ a I'étranger des travailleurs migrants gambiens.

©1S3N01 3A INONAY NI SINVEDIW SYNITIIVAVYL S3A NOILDFLOYd 3A STWSINYDIIW

[e82u9S NP 33 BLIPSIN NP ‘BUBYD NP ‘BIGUED) B| B ‘DJI0A|,P 930D B| 9P SED 3P 9pN3y;]
37 13 IMAND.A-NIVIW V1 30 LNIWILNYDIY 37 ¥NS RIOLYYOTdX3 3ANLI INN

No
O




2. ANALYSE DES ETUDES DE CAS

W
-

Trois agences ont été interrogées en Gambie dans le cadre de cette étude®.

L’Agence de recrutement 1 se classe comme un service de placement et demploi et est devenue
une véritable agence de recrutement et d'emploi privée en 2019. Lagence est enregistrée aupres
du Ministere de la Justice en tant qu’entreprise individuelle. Elle travaille aussi réguliérement avec
le MOTIE pour placer des demandeurs d'emploi potentiels et a récemment signé un protocole
d’accord afin d’établir une nouvelle plateforme électronique pour les demandeurs d'emploi dans le
cadre du service public de 'emploi récemment rénové. Lagence travaille principalement au niveau
national. En dehors de la Gambie, elle n'a placé que deux demandeurs d’'emploi au Sénégal. Lagence
place principalement des candidats dans des secteurs plus qualifiés tels que la comptabilité, la
finance, les ressources humaines, le marketing et les services de sécurité. Lagence n’a également
placé que des ressortissants gambiens, bien qu'elle ait recu des demandes de renseignements et
des CV de demandeurs d'emploi de nationalité nigériane et ghanéenne. Lagence fait surtout de la
publicité par SMS, par les réseaux sociaux y compris WhatsApp, Facebook, LinkedIn et Twitter, et
par des méthodes publicitaires classiques telles que les affiches et les panneaux d’affichage.

Le directeur de l'agence reconnait la nécessité d'offrir davantage de possibilités d’emploi aux
jeunes défavorisés. Dans cette optique, I'agence a lancé une initiative ciblant les jeunes Gambiens
manquant d’éducation ou de compétences. Ce programme vise a fournir aux jeunes des services
de placement, de conseil et de mentorat, d’aide au développement professionnel et de facilitation
de lapprentissage et des stages en entreprise. Lagence a également lancé un programme
d’accompagnement et de placement destiné a aider les migrants de retour en Gambie a trouver
un emploi. Le programme vise a faciliter la réintégration des rapatriés dans leur société d’origine
tout en fournissant une main-d'ceuvre compétente et motivée aux employeurs locaux.

L’Agence de recrutement 2 est une agence de recrutement et d'emploi privée qui fonctionne
a la fois comme une agence de recrutement intérimaire et directe au niveau national. Elle recrute
directement pour le compte des employeurs dans le secteur privé, le secteur public et pour les
particuliers. Les services fournis englobent I'adéquation entre l'offre et la demande d’emploi, I'offre
formelle et le placement, ainsi que le conseil et la formation. Lagence est entierement agréée et
approuvée par le Gouvernement. Elle est immatriculée au registre des entreprises du Ministere de
la Justice et a ’Agence des marchés publics de la Gambie (GPPA).

L'agence a placé sur le territoire national la plupart des Gambiens et plusieurs ressortissants
étrangers de Guinée, du Liberia, du Sénégal et du Togo. L'agence gére une base de données en ligne
des candidats a I'emploi et recrute pour des métiers principalement peu qualifiés dans I'hétellerie
et le tourisme, les services domestiques, la construction, les services de transport, la menuiserie, la
sécurité et la plomberie. Elle propose également des formations aux demandeurs d’emploi pendant
la période de placement. Elle fournit également a tous les demandeurs d’emploi un numéro de
téléphone pour appeler en cas d’urgence ou s'ils éprouvent des difficultés avec leur employeur sur
le lieu de travail.

LAgence de recrutement 3 est un portail de I'emploi qui fonctionne principalement via
Facebook. Grace a ce portail, les demandeurs d’emploi peuvent s'informer sur les postes vacants et
y postuler directement. Contrairement a ce qui se passe pour les candidats, ce site ne recrute pas
directement, mais constitue plutot une plateforme a partir de laquelle les candidats et les employeurs
peuvent se connecter. Lutilisation de ses services est gratuite et le portail propose également des
services de consultation aux demandeurs d’'emploi, notamment une aide a la rédaction de CV, a la
rédaction de lettres de motivation et a la préparation aux entretiens dembauche. A ce jour, seuls
50 candidats ont pu trouver des postes par l'intermédiaire du portail, tous basés en Gambie. Il
n'est pas officiellement enregistré en tant qu'entité commerciale auprés du Gouvernement, mais
son directeur vise a le transformer et a l'officialiser en une agence de recrutement a part entiere
et en une entreprise de conseil en ressources humaines dans un avenir proche.

¢ A des fins juridiques et autres, ces organismes conserveront I'anonymat et seront désignés sous le terme « d’Agence de

recrutement 1, 2, 3 », etc..




Réglementation des agences de recrutement de la main-d'ceuvre et des agences de recrutement privées
en Gambie

En Gambie, le Gouvernement n’a pas encore mis en place un cadre réglementaire pour l'octroi de
licences et le contréle des agences de recrutement et d'emploi privées. Il n’existe pas de procédure
d’autorisation spécifique pour les agences de recrutement et d'emploi privées, qui peuvent
s'enregistrer en tant qu'entreprises auprés du registre des entreprises du Ministere de la justice ;
toutefois, cet enregistrement est facultatif et n'est ni obligatoire ni imposé (IOM, 20194).

Le Département du Travail emploie des agents du travail qui effectuent sur les lieux de travail
I'inspection des entreprises. Cela sapplique aux agences de recrutement et demploi privées
formelles et agréées si elles ne possédent de certificat d’exemption. La disposition de l'article 145
de la loi sur le travail de 2007 permet au Gouvernement de réglementer les activités des AEP et
de les enregistrer en conséquence. Le présent texte permet spécifiquement au Secrétaire d’Etat
de « formuler des réglements visant a mieux faire appliquer les dispositions de la loi » (République
de Gambie, 2007b). En outre, larticle 3 (4) de la cette loi habilite également le secrétaire d’Etat
a « élaborer des réglements pour fixer les modalités et les conditions pour le recrutement de
personnes dans le service domestique » (ibid.).

Dans les circonstances actuelles, le MOTIE ne réglemente ni contrdle ni les agences privées ni les
contrats quelles proposent aux demandeurs d'emploi. En 2013, un ressortissant libanais a contacté
le MOTIE pour lui demander conseil sur la création d’'une agence chargée d’envoyer des employés
domestiques gambiens travailler au Liban par le biais d’'une agence partenaire au Liban. Le MOTIE
a refusé de cautionner l'agent en question ou de contribuer a la facilitation de la délivrance des
visas, mais a découvert par la suite que I'agent avait envoyé des Gambiens au Liban pour y travailler
irrégulierement en dépit de leur refus (Dampha, 2018). En outre, les orientations préalables au
départ ne sont actuellement pas prescrites par la loi ni facilitées par aucune agence de I'Etat.

Il existe en Gambie un grand nombre de syndicats relativement actifs. Actuellement, plus de
quarante syndicats fonctionnent dans le pays, mais il nexiste pas de plateforme collective régissant
leur organisation (The Point, 2016). Selon I'OIT, les syndicats sont nombreux mais manquent
d'unité, d’'organisation et de capacités en ressources humaines pour traiter les questions liées a
I'emploi et aux droits des travailleurs (OIT, 2015). Par ailleurs, certains d’entre eux méconnaissent
totalement leurs droits et obligations tels qu'ils sont énoncés dans le droit du travail (Voice Gambia,
2019).

Le Gambia National Trade Union Congress (GNTUC) représente le plus grand syndicat les droits
des travailleurs gambiens. Le GNTUC cherche a promouvoir des pratiques d'emploi équitables, la
lutte contre les mauvaises conditions de travail, 'exploitation des travailleurs, contre les contrats
de travail illégaux et injustes voire leur résiliation (GCCI, 2019). Le Congres du travail de Gambie
(GLC) est un autre syndicat représentant les droits des travailleurs au niveau national. Le Bureau
des syndicats de Gambie (GAMTUB) ceuvre également a la promotion des droits des travailleurs,
en particulier contre « les pratiques de travail perpétuées par des employeurs sans scrupules ».

Les Chambres de commerce et d'industrie de Gambie (GCCI) sont les employeurs reconnus au
niveau national. La GCCI facilite le développement des entreprises, promeut le commerce et fait
progresser les intéréts des entreprises gambiennes et fournit des services tels que I'élaboration de
plans d’affaires, les services de conseil, la formation et le renforcement des capacités, la mise en
réseau et 'incubation d’entreprises (GCCI, 2019).

Les paragraphes ci-dessus mettent en lumiére un certain nombre d'obstacles auxquels les parties
prenantes sont confrontées pour promouvoir un recrutement éthique et protéger les travailleurs
migrants en Gambie. Les défis et recommandations spécifiques sont abordés ci-dessous.
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Redynamiser le systéme d’emploi public actuel.

Les services publics de I'emploi qui existent sur le territoire national s'efforcent de répondre a
I'importante demande et de fournir des postes a tous les candidats actuels, en raison du fort
pourcentage de chémage. En outre, ils ne proposent des services quen personne dans leurs
bureaux de Banjul et, a ce jour, il nexiste aucun portail d’emploi en ligne géré par le Gouvernement
pour faciliter les services de I'emploi et le recrutement de la main-d’ceuvre. Ces facteurs combinés
ont conduit de nombreux citoyens gambiens a chercher un emploi par le biais de services de
recrutement privés. |l serait donc bénéfique pour le Gouvernement de moderniser le systéme
d’emploi public afin de faciliter les processus d’inscription et de recrutement et de fournir des
services a un plus grand nombre de demandeurs d’emploi.

Instaurer un cadre réglementaire pour le recrutement de la main-d’ceuvre privé.

Il serait judicieux que le Gouvernement adopte une législation visant a réglementer les activités
des ageces de recrutement et d'emploi privées et un code pénal pour sanctionner les agences qui
seraient surprises & opérer sans autorisation d’exercer. Etant donné que I'enregistrement en tant
qu’entreprise n'est pas non plus obligatoire pour les agences de recrutement et d'emploi privées,
cela diminue lincitation a la formalisation et contribue a créer un environnement dans lequel les
agences informelles et leurs activités peuvent prospérer. En outre, les inspecteurs du travail ne
sont pas tenus de contrdler les agences de recrutement et d’évaluer les contrats, tant en Gambie
que pour les postes a I'étranger. La conjugaison de ces facteurs permet aux agences et aux agents
informels de poursuivre leurs activités en toute tranquillité. Comme déja indiqué, les articles 145 et
3(4) de laloi sur le travail de 2007 donnent au Gouvernement, et plus particulierement au Secrétaire
d’Etat, la possibilité d’élaborer des instruments juridiques pour réglementer les activités des AEP et
de définir des conditions d'emploi précises pour les employés de maisons. Ces dispositions restent
lettre morte. En outre, la loi sur le travail de 2007 ne contient pas, dans sa forme actuelle, de
dispositions précisant les procédures de recrutement des Gambiens pour travailler a I'étranger ni
de protection de I'ensemble des travailleurs migrants gambiens avant le départ, pendant le transit
et a leur arrivée dans les pays de destination.

Veiller a la centralisation de la coordination gouvernementale en matiére de gestion des
migrations de main-d’ceuvre.

Il serait bénéfique pour le Gouvernement de renforcer la coordination centralisée de la gestion
des migrations de main-d'ceuvre, car actuellement le travail de coordination et les responsabilités
sur ces questions sont répartis entre plusieurs ministeres et départements clés du Gouvernement
(MELR, DOL, police gambienne, NAATIP). La répartition des responsabilités liées a la gestion des
migrations de main-d'ceuvre a entrainé des problémes d’application et de redevabilité, notamment
en ce qui concerne la migration de main-d'ceuvre et la protection des droits du travailleur gambien
a l'étranger.

Renforcer la coopération internationale avec d’autres pays au moyen de protocoles
d’accord et d’accords bilatéraux relatifs aux migrations.

Il serait bénéfique pour le Gouvernement d’entamer des négociations avec les pays de destination
populaires des migrants gambiens afin d’élaborer des accords bilatéraux et multilatéraux relatifs a
la migration et a la protection des travailleurs migrants. La Gambie n'a signé que quelques accords
bilatéraux et multilatéraux avec les pays de destination des migrants. D’aprés les réponses du
Gouvernement, cela explique en partie le faible niveau de compréhension et d’expérience lié a
la rédaction et la mise en ceuvre des accords bilatéraux de main-d’ceuvre et d'autres accords
politiques liés a la migration de main-d'ceuvre. Il s'agit également d’une limite de financement et de
ressources pour y parvenir. Labsence de coordination entre les instances gouvernementales dans
la rédaction et la signature de ces accords constitue également un autre facteur qui contribue a
cette situation.




Ratifier Is principales conventions internationales.

Il serait bénéfique pour les pouvoirs publics de ratifier les principales conventions internationales
relatives aux droits des travailleurs migrants, notamment la convention (n° 181) sur les agences
d’emploi privées de 1997, la convention (n° 189) sur les employés de maisons, la convention
(n° 143) sur les dispositions complémentaires concernant les travailleurs migrants de 1975 et la
convention (n°® 197) révisée sur les migrations pour I'emploi. La ratification de ces conventions
est essentielle pour assurer la protection des travailleurs migrants en Gambie et des migrants
gambiens a I'étranger, ainsi que pour définir des normes essentielles auxquelles toutes les entités
qui pratiquent le recrutement de la main-d’ceuvre doivent se conformer.

Sensibiliser le public aux risques liés au recrutement de la main-d’ceuvre informel et a ses
corrélations avec la traite des personnes et leur exploitation.

Comme dans les autres pays ayant fait I'objet d’'une étude de cas, la population, en particulier
les futurs migrants potentiels, na pas une conscience générale de la différence entre les agences
formelles et informelles et des risques associés a l'utilisation des services des agences informelles.
Le recrutement informel effectué par les agences informelles peut non seulement entrainer des
frais élevés pour les demandeurs d’emploi, mais aussi accroitre le risque que ces derniers soient
soumis a la traite des personnes et au trafic de migrants. En effet, étant donné que leur processus
de recrutement et d’emploi n'est pas réglementé, cet état de fait permet aux trafiquants et aux
passeurs d'opérer en toute sécurité au niveau national et international. Il serait donc souhaitable
que le Gouvernement organise des campagnes de sensibilisation sur les risques liés au recrutement
informel et fournisse des informations sur la maniére de trouver un emploi par le biais d’AEP
agréées et réglementées.

Au Ghana, le Gouvernement réglemente actuellement les activités des agences de recrutement
privées et le recrutement international de la main-d'ceuvre en général, principalement par
I'enregistrement obligatoire des Agences de recrutement et d’emploi privées (AEP). Le Ghana
dispose également d'une organisation faitiere représentant les intéréts et les préoccupations
des agences de recrutement et d'emploi privées au niveau national, ’Association ghanéenne des
Agences d'emploi privées (GHAPEA). La GHAPEA défend les intéréts de ses membres en vue des
interventions publiques nécessaires. Le Gouvernement, par I'intermédiaire des organismes publics,
prévoit également une orientation avant le départ destiné aux travailleurs migrants recrutés.

Depuis la mise en ceuvre de l'interdiction de la migration de main-d’ceuvre directe vers les pays du
Golfe en mai 2017, des données empiriques suggerent que les candidats-migrants désireux de se
rendre dans ces pays continuent a le faire par 'intermédiaire d’agences informelles. Les opérations
de ces agences informelles ou illégaux ne peuvent pas étre entiérement contrdlées par le ministére
de I'emploi et des relations professionnelles (MELR) et le département du travail (LD) en raison de
leur capacité logistique limitée et du fait que ces entités clandestines sont fortement dispersées ;
elles ne sont pas non plus stationnées dans un endroit particulier.

Migration vers le Ghana

La majorité des migrants au Ghana sont originaires du continent africain. En 2019, environ
466 000 migrants internationaux étaient présents au Ghana, ce qui représente 1,5 % du total de la
population du pays (DAES des Nations Unies, 2019). Les principaux pays d’origine sont notamment
le Togo (21,8 %), le Nigéria (16,9%), la Céte d’lvoire (15,6%) et le Burkina Faso (14,2%) (ibid.).
Selon les statistiques frontaliéres des services d'immigration du Ghana, les Européens constituaient
le plus grand groupe de non-Africains (15,3 %), suivis par les Nord-Américains (9,7 %), entre 2000
et 2007 (OIM, 2017).
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Le recrutement de migrants au Ghana n'est pas trés courant. La plupart des migrants voyagent
par leurs propres moyens grace a la création d’'une agence de recrutement pour travailler dans
les domaines de lagriculture et du commerce (Teye, 2018). En 2013, 43 % travaillaient dans
I'agriculture, la sylviculture et la péche, 28 % dans le commerce de gros et le commerce de détail
et 11 % dans I'industrie manufacturiere (Teye, 2018b). La plupart des travailleurs étrangers au
Ghana sont peu qualifiés et travaillent dans le secteur informel, tandis qu'un petit nombre d'entre
eux travaillent pour des entreprises multinationales (ibid.). Le recrutement d’étrangers hautement
qualifiés pour travailler au Ghana se fait généralement directement par les entreprises plutot que
par le biais des AEP (Teye, 2018).

Une petite communauté de travailleurs migrants chinois fait exception a la régle, puisquelle
correspondait a plus de 50 000 personnes en 2013, qui étaient employés dans l'industrie de
I'extraction de l'or (Teye, 2018b). Les lois minieres du Ghana réservent I'exploitation miniere
artisanale et a petite échelle uniquement aux ressortissants ghanéens. Mais de nombreux
travailleurs chinois se sont installés au Ghana pour travailler de fagon clandestine dans le domaine
de I'extraction de l'or a petite échelle. Si 'exploitation miniére a petite échelle n'est pas nouvelle
au Ghana, les travailleurs migrants de Chine se sont également lancés dans I'exploitation miniere a
grande échelle (Badasu et al,, 2017).

L'émigration du Ghana

Aujourd’hui, la majorité (71 %) des migrants ghanéens résident dans les pays de la CEDEAO
(Burkina Faso, Céte d’Ivoire, Mali, Nigéria, Togo) et sont des travailleurs migrants qui migrent de
maniere indépendante plutot que d'étre recrutés par une agence ou une entreprise en particulier.
Dans la mesure ol la CEDEAO garantit I'exemption de visa pour les ressortissants de la région, la
migration vers ces pays est plus facile et souvent facilitée par le biais des réseaux familiaux et sociaux.
Aprés les pays de la CEDEAQ, les pays les plus importants de destination pour les Ghanéens sont
les Etats-Unis (7,3 %) et le Royaume-Uni (5,9 %). Les migrants vers ces pays suivent des réseaux
familiaux et sociaux. lls sont recrutés par des multinationales, migrent par leurs propres moyens ou
par I'intermédiaire d'un cabinet de recrutement.Des études récentes ont toutefois indiqué, par le
biais de données qualitatives, que le nombre de Ghanéens qui émigrent vers les pays du Golfe pour
y trouver des offres d’emploi a considérablement augmenté ces derniéres décennies (CSI-Afrique,
2018). Un nombre croissant de Ghanéens émigrent vers des pays du Golfe et du Moyen-Orient,
y compris la Jordanie, le Koweit, Oman, le Qatar, I'Arabie saoudite et les Emirats arabes unis, bien
que des données quantitatives précises concernant ces migrants ne soient pas encore consultables.
Parmi les pays de destination émergents également signalés par les autorités nationales ghanéennes
figure I'Inde, la zone administrative spéciale de Hong Kong, la Chine et de nombreux autres pays
d’Asie du Sud-Est (OIM et ICMPD, 2015).

Dans les Etats du Golfe, le systéme de parrainage fondé sur la kafala a été directement associé
au travail forcé et a 'endettement des travailleurs migrants, en particulier des femmes employées
de maison (FES, 2015). En vertu de ce systéme de parrainage et de la loi du pays en question
au sein des pays membres du Conseil de coopération du Golfe (CCG), la plupart des statuts
d'immigration des travailleurs migrants sont liés a un seul employeur, qui a le droit de confiner le
travailleur a la maison sans son consentement et de restreindre sa liberté de mouvement (Kafa,
2011). Les employés de maison dans ces pays comptent parmi les travailleurs les plus vulnérables,
sans protection ni recours juridique.

Recrutement de la main-d'ceuvre : tendances et problématiques identifiées

Les travailleurs migrants sont recrutés par des agences et des agents, tant formels qu'informels’.
Le service de I'immigration du Ghana publie des rapports annuels détaillant les statistiques de la
main-d’ceuvre réguliére et clandestine, qui ne prennent pas en compte le recrutement classique de
la main-d’ceuvre. La principale source de données concernant le nombre de travailleurs migrants

7 Toutes les agences et agents informels sont reconnus comme illégaux par la République du Ghana. Le nombre d’AEP formelles au
Ghana est tenu a jour par le Ministére du Travail.




utilisant les services formels des AEP ainsi que d’autres informations pertinentes (les divers secteurs
d’emploi des travailleurs migrants, pays de destination, etc.) provient de la collecte de données
effectuée par des agences de recrutement et d'emploi privées formelles. En raison de ces lacunes,
il est difficile de déterminer la proportion de migrants utilisant les services d’agences informelles
par opposition aux agences formelles, ainsi que les agents informels, les facilitateurs de délivrance
de visas et les réseaux sociaux ou familiaux. Les données sont également insuffisantes pour donner
une image précise des différents secteurs et pays dans lesquels les migrants ont été employés en
fonction des moyens par lesquels ils ont été recrutés.

Bien que les travailleurs migrants n‘aient pas été interrogés dans le cadre de cette étude, des
témoignages de travailleurs migrants ghanéens ont été recueillis a partir du rapport de 'OIM
sur les employés de maison ghanéens dans les pays du Moyen-Orient. Ces témoignages laissent
entendre qu’un certain nombre de risques et de dangers sont inhérents au recrutement national et
international de la main-d’ceuvre quand on fait appel a des agences informelles pour le recrutement
(OIM, s.d.a, a venir). Les travailleurs recrutés pour la main-d’ceuvre internationale ont subi des
abus allant de la violence physique et psychologique a 'extorsion et aux contrats frauduleux voire
incertains (Teye, 2018b). Certains migrants n'ont pas pu sacquitter des honoraires des agences
et ont donc été contraints de renoncer a leurs premiers mois de salaire pour rembourser leurs
dettes (FES, 2015).

En outre, le recrutement par le biais d’agents informels semble également prévaloir dans les
lieux de culte, notamment les églises. Les pasteurs et les responsables d’église sont notoirement
connus pour identifier des jeunes filles et des garcons sans sources de revenus pour les mettre
en relation avec des courtiers informels (Migrating Out of Poverty : Migrer pour sextirper de la
Pauvreté, 2017a). Le recrutement de jeunes membres peut constituer pour certains pasteurs une
incitation financiere les encourageant a se rendre a I'étranger pour ensuite envoyer de l'argent en
vue de soutenir I'église (Teye, 2018). Ainsi, des églises peuvent considérer le recrutement de la
main-d’ceuvre comme une expansion de leur congrégation et de leur foi (ibid.).

Les frais de recrutement élevés figurent parmi les principales caractéristiques des agences
informelles. Une étude récente de la Friedrich Ebert-Stiftung (FES), a recueilli les témoignages de
migrants qui ont déclaré avoir payé entre 1 000 et 10 000 dollars de commissions de recrutement
et des frais encore plus élevés pour occuper des postes internationaux (FES, 2015). Les publicités
frauduleuses relatives aux offres d'emploi sont également monnaie courante, notamment les
fausses annonces portant sur le salaire, les conditions de travail et les pays de destination.

La traite des personnes et d’autres formes d’exploitation constituent également un risque important
lié au recrutement informel. Les femmes et les hommes recrutés par des agences informelles pour
travailler a I'étranger, souvent dans les pays du Golfe ou dans les pays africains voisins sous prétexte
de transiter par ces pays en route vers I'Europe, auraient été exploités, détenus involontairement
et escroqués par des trafiquants. Vu que le recrutement s'effectue de maniere informelle (souvent
par lutilisation de plateformes internet), les conditions de recrutement et d'emploi sont peu
réglementées, ce qui expose les demandeurs demploi a des risques d’exploitation et dabus
(Département d’Etat américain, 2019). Il est donc évident que le recrutement informel expose
les travailleurs migrants a un niveau plus élevé de risque d’abus et d’exploitation, dont le risque de
devenir victime de la traite des personnes.

Réles et responsabilités des services gouvernementaux

Au Ghana, le Ministére de 'Emploi et des Relations sociales (MELR) et le Département du Travail
(LD) facilitent l'intégration des questions de migration de main-d'ceuvre et de recrutement
de la main-d'ceuvre internationale. Par exemple, ils ont, avec d’autres parties prenantes, piloté
I'élaboration de la politique nationale de migration de main-d’ceuvre (NLMP), qui a été validée en
décembre 2018. La NLMP a été présentée par le MELR au Conseil des ministres et a la Commission
nationale de planification du développement (NDPC) et sa mise en ceuvre a été approuvée. Le LD,
étant le service technique du Ministére responsable des questions de travail, applique les lois et
reglements du travail en vigueur relatifs a la gestion de la migration de main-d'ceuvre (OIMb). Ces
lois et reglements portent notamment sur la création et le contrdle des agences de recrutement
nationales et internationales.
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En outre, le Chef du Travail par intérim (Ag. CLO) fait partie du Comité des contingents qui
délibere sur le nombre maximum de permis de travail accordés aux non-nationaux. LAg. CLO veille
également a ce que les non-nationaux ne déplacent pas de Ghanéens sur le marché du travail et a
ce que les migrants ne soient pas discriminés sur le lieu de travail. Selon I'Ag. CLO, le LD garantit et
gere des offres demploi a I'étranger en faveur des Ghanéens et place les futurs travailleurs migrants
au niveau national via les PEC et au niveau international via les AEP. Ils dispensent également des
conseils professionnels aux demandeurs d’emploi, favorisent I'intégration des questions relatives
a la migration de main-d'ceuvre et au recrutement de la main-d'ceuvre en collaborant avec les
agences qui élaborent les politiques relatives a la migration. En général, le Département du Travail
fait respecter les normes de travail décent en facilitant la conclusion d’accords bilatéraux et de
conventions collectives tout en délivrant des certificats de négociation collective aux syndicats de
travailleurs.

En mai 2017, le Gouvernement a adopté l'interdiction de toute forme de migration a des fins
d’emploi vers les pays du Golfe en raison d’une augmentation marquée des cas signalés de mauvais
traitements infligés aux travailleurs migrants, notamment du fait du Koweit, d'Oman, du Qatar,
de I'Arabie saoudite et des Emirats arabes unis (Africa News, 2017). Aprés que des vidéos de
Ghanéens et d’autres employés de maison africains abusés par leurs employeurs et vivant dans
des conditions abominables ont fait leur apparition sur les réseaux sociaux et ont suscité un tollé
général, le Gouvernement a décidé de mettre fin a tous les flux légaux. Selon le Gouvernement,
cette mesure vise a servir de catalyseur pour formaliser les relations et amorcer la rédaction et la
coordination de protocoles d'accord et d’éventuels accords bilatéraux sur le travail avec les pays du
Golfe dans le but de régulariser la migration de main-d’ceuvre. Le Comité directeur interministériel
sur les migrations (IMSCM) attend actuellement les réactions et les éventuelles informations
sur le recrutement de la main-d’ceuvre internationale de la part des différents ministeres,
des consulats a l'étranger, ainsi que des gouvernements de certains pays du Golfe. LIMSCM
déploie des efforts considérables visant a améliorer la gestion de la migration internationale de
main-d’ceuvre. Toutefois, un entretien avec le chef du travail par intérim a révélé que le LD ignorait
quand l'interdiction serait levée.

En plus des susdites institutions gouvernementales et de deux entités interministérielles, le Ghana
contribue a mieux réguler la migration de main-d’ceuvre dans le pays. Ces entités sont les suivantes :
le Comité des contingents d’immigrants® qui évalue les demandes de permis de travail des
ressortissants étrangers souhaitant travailler au Ghana avant de formuler des recommandations
au Ministre de I'Intérieur concernant la délivrance de permis de travail et présidé par le Vice-
ministre de 'intérieur ; le Conseil de gestion de la traite des personnes, qui définit des orientations
politiques sur les questions liées a la traite des personnes et est présidé par le Vice-ministre
du Genre, de I'Enfance et de la Protection sociale, précédemment connu sous la désignation de
Ministére des Questions relatives a la Femme et a 'Enfant (OIM et ICMPD, 2015).

Systemes d’Emploi publics et gestion des migrations de main-d’ceuvre

Au Ghana, le MELR a pour tache de coordonner la politique de 'emploi, tant au niveau national
gu’international. Le Département du travail, quant a lui, réglemente le marché du travail en vue de
garantir le travail décent. Les centres d'emploi publics (PEC) créés en vertu de la loi sur le travail de
2003 (loi 651) facilitent les processus de rapprochement des emplois en enregistrant et en plagant
les demandeurs d’emploi sur le territoire national, en entreprenant des activités de promotion
de I'emploi ainsi que des services d'orientation professionnelle et de conseil. Toutefois, les PEC
ne jouent pas un role prépondérant dans le recrutement de travailleurs ghanéens destinés a étre
employés a I'étranger. La loi sur le travail de 2003 (loi 651) limite leurs fonctions au placement
interne. Hormis ce fait, le Gouvernement ghanéen n'a que rarement facilité la mise en place de
programmes de travail internationaux avec d’autres pays. En 2006, par exemple, 'OIM a aidé
le Département du travail a déployer un projet pilote sur le recrutement de la main-d'oeuvre

8 Malgré la désignation de cette entité, Migration de main-d'ceuvre au Ghana ne reléve pas d’un systéme de contingent dans le sens
ou elle plafonne le nombre de permis de travail délivrés. Il sagit plutét du fait que ce comité a le droit de limiter le nombre de
travailleurs étrangers embauchés par un employeur donné. (OIM - ICMPD (2015))




destinée a I'emploi en ltalie par le biais du projet AENEAS (OIM et ICMPD, 2015). Ce projet visait
a faciliter la gestion cohérente des migrations en favorisant la migration réguliere et en prévenant
la migration clandestine au départ du Ghana, du Nigéria, du Sénégal et de la Libye (OIM, 2009¢).
La loi sur le travail (2003) a également libéralisé le recrutement de la main-d’ceuvre du seul domaine
public devant étre effectué légalement par des agences de recrutement et demploi privées. En
outre, le Département du travail coopére avec les agences de recrutement et d'emploi privées, qui
procédent au recrutement et facilitent 'emploi au niveau national et international. Le LD encadre
également leur enregistrement et leur suivi (voir le point 2.1.4). Par la suite, en 2016, le MELR a
congu le Ghana Labour Market Information System (GLMIS), une plateforme en ligne qui permet
de mettre en relation les demandeurs d’emploi avec les offres d’emploi des secteurs public et
privé au niveau national et de suivre les Ghanéens qui migrent pour travailler a I'étranger, bien
que celle-ci ne soit pas encore en service (Korteley, 2018). Le GLMIS dispose également de la
liste des AEP nationales et internationales actuellement agréées. Dans le cadre des processus de
conception du systeme, le MELR a piloté le GLMIS aprés avoir organisé des formations sur son
utilisation a l'intention des inspecteurs du travail en novembre 2018 (ibid)). A ce jour, la mise au
point du systeme a été achevée et certains agents ont recu une formation. Méme si ce systeme ne
peut actuellement étre utilisé par le grand public, il permet aux employeurs de publier des offres
d’emploi et aux éventuels demandeurs d’emploi de rechercher des offres.

Les orientations préalables au départ (ADP) sont obligatoires et sont effectuées par 'Unité de
migration de main-d'oeuvre du LD. Toutes les AEP diment enregistrées sont tenues d’envoyer
les futurs travailleurs migrants au LD pour une formation obligatoire d’'une heure avant le départ.
La formation ou l'orientation porte sur les compétences de vie, le travail et les attentes du pays,
en vue de sassurer que le travailleur comprend son contrat. Malgré cette formation, plusieurs
AEP ont signalé que les travailleurs ont fait part de leurs préoccupations concernant l'orientation
obligatoire, et le fait qu'elle ait porté sur les attentes du lieu de travail et la bonne compréhension du
contrat, au détriment des droits des travailleurs et de la maniére de répondre aux préoccupations
liées au travail a I'étranger. En outre, il n'existe pas de ligne d’assistance téléphonique officielle que
les migrants a I'étranger peuvent appeler en cas de détresse. Les migrants ne regoivent le numéro
de téléphone du CLO adjoint ou d'autres agents du travail travaillant dans l'unité de migration de
main-d'ceuvre qu'en cas d’'urgence (Dawda, 2018). Avant l'interdiction, le MELR travaillait a la mise
en place d’une ligne d’assistance téléphonique spécialisée, mais le projet n'est pas encore finalisé.
L'OIM Ghana a élaboré un répertoire consacré a l'assistance aux victimes ghanéennes de la traite
et aux travailleurs migrants vulnérables en Irak, au Koweit, au Liban et en Arabie Saoudite, qui
fournit les conseils et les informations nécessaires aux premiers intervenants en vue de fournir
une assistance efficace. LOIM a également élaboré des cartes SOS pour les migrants potentiels a
I'intérieur de leurs pays de transit ou de destination (OIM, 2017b).

Cadres nationaux, internationaux, régionaux et bilatéraux relatifs a la migration de main-d’ceuvre

En termes de législation nationale, le Gouvernement du Ghana a mis en ceuvre les dispositions clés
suivantes en matiére de recrutement et de migration de main-d'ceuvre.

Linstrument juridique clé permettant de réglementer les AEP est la loi sur le travail de 2003
(également connue sous le nom de « loi 651 »). Cette loi prévoit un ensemble de protections
ainsi que des obligations pour tous les travailleurs présents au Ghana, sans distinction entre les
autochtones et les ressortissants étrangers:

* Article 1: : « La présente loi sapplique a tous les travailleurs et a tous les employeurs,
a l'exception des forces armées, des services de police, du service pénitentiaire et des
organismes de sécurité et de renseignement énoncés dans la loi de 1996 sur les services de
sécurité et de renseignement (loi 526) » (République du Ghana, 2003).

L'acces des ressortissants étrangers au marché du travail ghanéen est en outre encadré par la loi sur
I'immigration de 2000 (« loi 573 »), qui définit les obligations du Comité des quotas d”immigrants
ainsi que les conditions de délivrance d'un permis de travail et la réglémentation sur I'immigration
de 2001 (LI 1691), qui stipule que I'employeur se doit de présenter une demande de permis de
travail par I'intermédiaire du directeur de I'immigration (OIM et ICMPD, 2015). Ces législations ne
permettent toutefois pas le libre accés au marché du travail ghanéen. Le permis de travail délivré
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est rattaché a un employeur spécifique, tout changement d’employeur/type d’emploi doit étre
approuvé par le Comité des quotas d’immigrants (ibid.).

Le projet de politique nationale de migration de main-d’ceuvre, validé en décembre 2018, a été
approuvé en Conseil des ministres en 2020 et des actions de suivi sont en cours en vue de sa mise
en ceuvre réussie (OIM, 2020a).

Au Ghana, la loi sur la traite des personnes a été adoptée en 2005, modifiée en 2009 et encadrée
par un ensemble de réglements en 2015. Cette loi inclut dans sa définition de la traite des
personnes, « le recrutement, le transport, le transfert, 'hébergement, le commerce ou l'accueil de
personnes a l'intérieur et au-dela des frontiéres nationales » (République du Ghana, 2005) ainsi que
« le placement a la vente, le placement sous caution, le placement temporaire, le placement pour
service, ou |'exploitation par une autre personne est le facteur de motivation...». (ibid.), établissant
ainsi un lien direct entre le recrutement, le placement (qui pourrait étre déguisé sous les auspices
d’un recrutement apparemment formel) et la traite des personnes. Cette loi a en outre créé le
Conseil de gestion de la traite des personnes (Human Trdfficking Management Board). Cette entité
se voit attribuer de vastes fonctions dans le cadre de la loi, notamment celle de « traiter toute
question relative a la traite des personnes » (ibid.). Cette fonction permet essentiellement au
Conseil de porter son attention sur tout aspect relatif a la traite des personnes qu'il juge pertinent,
ce qui pourrait inclure spécifiquement le lien existant entre les pratiques de recrutement informel
de la main-d'ceuvre et la traite des personnes, tant au niveau national que des citoyens ghanéens
a l'étranger.

Le Gouvernement du Ghana a actuellement ratifié les conventions et accords suivants en matiére
de législation internationale.

* Le Pacte international relatif aux droits civils et politiques (1966) ;
* Le Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels (1966) ;

* La Convention sur I'élimination de toutes les formes de discrimination a I'égard des femmes
(1979);

* La Convention relative aux droits de I'enfant (1990) ;

* 51 conventions de I'OIT, dont la Convention sur la protection des droits de tous les
travailleurs migrants et des membres de leur famille (1990) ;

* La Convention des Nations unies contre la criminalité transnationale organisée (2000) et ses
protocoles sur la traite des personnes et l'introduction clandestine de migrants.

Au total, le Ghana a ratifié 51 conventions de I'OIT (bien que seules 37 d’entre elles soient
actuellement en vigueur dans le pays) (OIT, 2019b). Cependant, le pays na pas encore ratifié la
Convention 97 de I'OIT sur les migrations pour 'Emploi, les travailleurs migrants 143 (dispositions
complémentaires) et la Convention 181 sur les Employés de maison (ibid.).

Au niveau régional, le Ghana est lié par les textes de la CEDEAO, notamment le traité de la
CEDEAO (1975) et ses protocoles ultérieurs, tels que le protocole sur la libre circulation des
personnes, la résidence et I'établissement (OIM et ICMPD, 2015).

En ce qui concerne la gestion des protocoles d'accord (MOU) et des accords bilatéraux sur le travail
(BLA) relatifs a la migration de main-d’ceuvre, le Gouvernement du Ghana en a signé plusieurs avec
quelques pays. Auparavant, des accords bilatéraux de travail étaient également conclus avec le
Royaume-Uni et la Jamaique concernant la mobilité des infirmieres pour I'emploi, mais ils ne sont
plus en vigueur (OIM et CIDPM, 2015).

Le MELR est également en train de concevoir un BLA standard qu'il pourra présenter aux pays de
la région du Golfe, avant qu'ils ne lévent l'interdiction de la migration de main-d’ceuvre (Korteley,
2018). Ils ont récemment signé un protocole d’accord avec le Qatar en novembre 2018.




Les protocoles d’'accord et les accords bilatéraux sur le travail récemment signés qui comportent
des dispositions sur la migration sont détaillés ci-dessous:

Signature du protocole d'accord en novembre 2018. Le MoU prévoit la protection
Ghana-Qatar des migrants, des taux et des horaires de travail harmonisés, notamment pour les
employés de maison.

Rédigé en 2015, dans le but de renforcer la coopération dans le domaine de
Ghana-Hongrie I'éducation entre les deux pays, en particulier la coopération directe entre les
établissements d’enseignement supérieur (OIT, 2019¢).

Signature d'un accord de coopération bilatérale en 2018 pour renforcer la
coopération sur 'engagement des diasporas, la migration circulaire et la migration de
main-d’ceuvre. Une visite de haut niveau de fonctionnaires mauriciens a également
eu lieu au Ghana du 9 au 13 septembre 2019 (OIM, 2018d).

Ghana-Maurice

Accord en cours d’élaboration pour renforcer la coopération sur I'engagement des

Chanagle te diasporas (OIM, 2018).

Les deux gouvernements ont signé un accord sur les questions de travail en
Ghana-Jordanie décembre 2016, pour faciliter la circulation des employés de maison en particulier.
Cependant, aucun accord complet n'a été mis en ceuvre (Teye, 2018b).

Accord bilatéral de travail conclu avec ['ltalie en 2010. Laccord se concentre
sur la gestion des frontieres afin de renforcer les capacités des forces de l'ordre
ghanéennes sur la migration irréguliére et la traite des personnes (OIM et ICMPD,
2015).

Ghana-lItalie

Ghana-Espagne Projet d’accord sur la migration de main-d’ceuvre (OIM, 2009).

Ghana-Libye Projet d'accord sur la migration de main-d’ceuvre (OIM, 2009).

Systemes d’Emploi privés

Selon la Ghana Association for Private Employment Agencies (GHAPEA), I'association qui regroupe
les AEP agréées au Ghana, il existe actuellement 69 agences agréées pour le recrutement de la
main-d’ceuvre internationale, 215 agences agréées pour le recrutement de la main-d’ceuvre locale
et environ 200 agences informelles et non agréées, y compris des intermédiaires et des syndicats,
opérant au Ghana (Teye, 2018). Une liste des agences agréées opérant aux niveaux national et
international et leurs coordonnées sont disponibles en ligne sur le site web du GLMIS (République
du Ghana, 2019).

Le Gouvernement ghanéen exige formellement que tous les AEP soient enregistrées aupres du
service du Registre général et autorisées conformément a la loi sur le travail de 2003 et au texte
de loi de 2007 (République du Ghana, 2015). Selon la loi du Ghana, les AEP agréées doivent
préciser étre une « personne morale qui agit en tant qu'intermédiaire pour procurer un emploi a
un travailleur ou assurer le recrutement d’'un travailleur pour I'emploi » (ibid.). En outre, le terme
« recrutement de la main-d’ceuvre » doit étre précisé dans la nature de leur activité (OIM, 2019e).

Des études récentes, telles que le rapport « Migrating out of Poverty » sur le « Courtage lié au travail
des migrants domestiques au Ghana : relations sociales complexes et résultats mitigés (Brokerage in
migrant domestic work in Ghana : complex social relations and mixed outcomes) » et le rapport CSI-
Afrique sur « la Migration de main-d’ceuvre africaine vers les Etats du CCG : Le cas du Ghana, du
Kenya, du Nigéria et de 'Ouganda », ont fait remarqué que le nombre d’'agences informelles est en
augmentation. Cette tendance a la hausse a été partiellement attribuée a la demande croissante de
travail domestique dans les quartiers riches et les quartiers d’expatriés au Ghana ainsi que dans les
ménages du Golfe (Migrating Out of Poverty, 2017a).

L'une des principales raisons du non-respect des exigences d’enregistrement citées par les AEP est
la procédure d’enregistrement bureaucratique et longue. En outre, une lacune du droit du travail
qui encourage également le non-enregistrement réside dans la possibilité de s'enregistrer sans
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devoir renouveler l'autorisation d’exercer. Par exemple, les agences de recrutement internationales
peuvent payer les frais d’enregistrement initiaux mais ne renouvellent pas leur autorisation
d’exercer une fois quelle a expiré (Teye, 2018b). La loi stipule que les AEP doivent faire une
nouvelle demande d'autorisation, mais les sanctions ne sont pas appliquées lorsque I'agence ne se
conforme pas. En outre, les dispositions relatives aux activités de surveillance ne figurent pas dans
la législation nationale du travail. La loi exige la présentation de rapports d’activité réguliers, mais
les indications sur la surveillance font défaut (OIM et CIDPM, 2015).

Le consortium du programme de recherche « Migrating out of Poverty » a identifié quatre types
de AEP devant fonctionner au Ghana (Migrating Out of Poverty, 2017a). Le type 1 était constitué
d’agences de recrutement formelles diment enregistrées (agréées et disposant d’une autorisation
d'exercer) ; le type 2 était constitué d’agences formelles partiellement enregistrées (agréées, mais
sans autorisation d'exercer), ou dagences informelles ; le type 3 était constitué de courtiers
informels individuels et de leurs sous-agents (ni agrément ni autorisation d’exercer) ; et le type 4
était principalement constitué d’intermédiaires informels qui recrutaient par le biais de réseaux
sociaux composés d'amis et de membres de la famille (ibid.).

Toutes les agences dment enregistrées au Ghana facturent des frais aux demandeurs d’emploi
dans le cadre de la procédure d’enregistrement de leurs demandes (OIM, 2019e), sur lesquelles
aucun plafond n'est fixé par la législation du travail en vigueur (OIM et ICMPD, 2015). Selon
I'étude réalisée par le Consortium « Migrating Out of Poverty », les agences de type 1 sont ddment
enregistrées et autorisées par le LD, font de la publicité via des canaux officiels (annonces dans
la presse écrite, les réseaux sociaux, les sites web), font passer les employés potentiels par des
processus d’enregistrement et dentretiens formels, offrent de la formation et prodiguent des
conseils. Ces agences accordent la préférence aux candidats ayant au moins suivi des études
(Migrating Out Poverty, 2017a). Les agences de type 2 recrutent en général des employés de
maison pour les familles a revenu élevé au Ghana ou les employeurs internationaux, notamment
dans le Golfe. Certaines sont diiment enregistrées. Elles font correspondre les travailleurs aux
exigences des employeurs en mettant moins l'accent sur les études tout en privilégiant « un
comportement servile, 'lhonnéteté et un caractére convenable » (ibid.). Les agences de type 1 et 2
vérifient également les titres de compétences, forment et conseillent les migrants sur la culture du
lieu de travail a I'étranger et préconisent les travailleurs issus de milieux urbains (ibid.).

Les agences de type 3 et 4 sont informelles. Leur publicité se fait de maniere informelle par le
bouche a oreille, dans les lieux de culte et sur recommandation des travailleurs précédement placés
et de leur famille et amis. Ces agences font également appel a des sous-agents pour rechercher des
candidats potentiels vivant en milieu rural et pour recruter méme des personnes agés de moins
de 18 ans (ibid.). Le rapport « Migrating Out of Poverty » affirme que les recruteurs de ces agences
tissent également des relations plus personnelles avec les employés en puissance et recrutent sur
la base de la confiance, de la réciprocité et de la recommandation. Certaines structures offrent
une formation informelle liée aux taches domestiques, en mettant l'accent sur les attentes liées
au comportement, tout en aidant les candidats a négocier en vue de sassurer qu’ils pergoivent un
salaire raisonnable en fonction de leur expérience, leur 4dge et la quantité de travail a accomplir.
En outre, elles procurent une protection sociale informelle et une gestion des risques (comme le
financement du voyage et du logement a destination) et se portent garantes de 'employé éventuel
en cas de problémes) (ibid.).

Aux fins de cette étude, cinqg agences de recrutement diment enregistrées ont été interrogées au
Ghana’. Toutes les agences interrogées ont recruté des Ghanéens pour des emplois a I'étranger
et certaines ont également recruté au niveau national. Ci-dessous, chaque agence sera brievement
résumée selon sa méthode de recrutement, ses principaux domaines d’emploi et pays ou zones
de destination, la formation ou l'orientation offerte, les problémes rencontrés au niveau de ses
pratiques de recrutement et les incidences de l'interdiction décrétée par les pouvoirs publics sur
leurs activités.

A des fins juridiques et autres, ces organisations resteront anonymes et seront dénommées « Agence de recrutement 1, 2, 3 », etc.




L’Agence de recrutement 1 est une agence internationale de recrutement qui a recours a un
modéle de bureau a bureau et recrute des travailleurs ghanéens pour des professions peu qualifiées
comme la sécurité, les transports, la mécanique, les services d’accueil et des professions plus
qualifiées comme ["enseignement et I"infirmiérie. Les principaux pays de destination de |"agence
sont les Emirats arabes unis, le Qatar et |’Arabie saoudite. Les contrats proposés aux travailleurs
sont d”’une durée de deux ans mais peuvent étre renouvelés depuis |"étranger ou a leur retour au
Ghana. Les travailleurs bénéficient en outre de trente jours de vacances par an. Le bureau offre
aux demandeurs d”emploi une orientation comprenant des compétences de vie, des informations
sur le travail, les attentes culturelles et comportementales a "étranger. Les candidats-migrants
suivent en outre une formation obligatoire au LD avant leur départ. Cette agence n”a rencontré
que quelques problemes avec le recrutement, notamment avec les employés qui terminent leur
contrat prématurément ou qui ne sont pas payés a temps. Depuis la promulgation de |”interdiction
gouvernementale, |"Agence a conservé son siege au Ghana mais a déplacé I"essentiel de ses
opérations en Sierra Leone (Agence de recrutement 1, 2018).

L'Agence de recrutement 2 recrute tant au niveau national qu’international. Formellement
enregistrée aupres du LD, 'agence a recours a un modeéle d”agence a entreprise dans des domaines
d”emploi limités a la logistique portuaire et a I"entreposage, et ce pour des postes tels que les
chauffeurs, les conducteurs de machines, les agents de maitrise, les cadres, les comptables, le
personnel logistique et les ouvriers. Cette agence a recruté principalement des hommes (99 %)
aux Emirats arabes unis, ou elle intervient dans I”"hétellerie et le tourisme avec |"Emirates Fares
Group. Elle détache en outre des travailleurs aux entreprises en Arabie Saoudite, notamment dans
les opérations portuaires, la gestion de la chalne d”approvisionnement, le transport, I'entreposage
avec les sociétés Resi Gateway Terminal et SA Talke. Cette agence propose deux jours de formation
opérationnelle destinée a I’ensemble des travailleurs, comprenant une orientation sur les choses
a faire et a ne pas faire en matiére de procédure d'immigration et de voyage. Elle insiste sur le
maintien de la communication avec les travailleurs au moyen des groupes VWhatsApp, qui favorisent
la solidarité mais sont en outre des forums permettant aux travailleurs de faire part des problemes
qu”ils peuvent rencontrer. Cette agence rapporte que la mesure d”interdiction a provoqué la perte
de contrats au profit d"autres agences basées en Inde et aux Philippines. Cette agence n”est pas en
mesure de recruter de nouveaux travailleurs ghanéens en vue de les envoyer a |"étranger, mais elle
aide les travailleurs actuels des Etats du Golfe a conclure de nouveaux contrats afin qu”ils puissent
rester a |"étranger au lieu de revenir au Ghana (Agence de recrutement 2, 2018).

L’Agence de recrutement 3 est une association paritaire dédiée a I'emploi, a la formation et
au recrutement des jeunes au niveau national et international. L'association travaille directement
avec une AEP basée a Ottawa, au Canada. Cette agence recrute pour des postes dans le secteur
des services, tels que les cuisiniers, les menuisiers, les magons, les ferronniers, les coiffeurs, les
mécaniciens et les plombiers. Les principaux pays de destination sont 'Australie, le Canada, la
Nouvelle-Zélande et les Etats-Unis. Cette agence propose des formations et collabore avec
une équipe d'avocats qui assiste les travailleurs au cas ou ils auraient besoin daide, notamment
pour les travailleurs envoyés a I'étranger. Ses activités n'ont pas été affectées par linterdiction
gouvernementale car elles n’envoient des travailleurs que dans certains pays d’Europe et dAmérique
du Nord (Agence de recrutement 3, 2018).

L’Agence de recrutement 4 est une AEP qui est officiellement agréée par le LD. Cette agence a
recours a la méthode de travail d'un bureau a l'autre et intervient a la demande a mesure que les
entreprises lui proposent des offres d'emploi quelle met en relation avec des candidats potentiels
a la recherche d'un emploi par les soins du bureau. Sur le plan international, cette agence recrute
principalement a destination des Emirats arabes unis et au Qatar, dans le cadre d’emplois liés aux
services de sécurité, de transport et de construction aupres d’entreprises telles que Teyser Sodexo,
Trans Guard, Arabia Taxi Emirats arabes unis et Five Security (Qatar). Par le passé, cette agence
a recruté pour d’autres destinations, notamment I’Afghanistan, le Soudan et les Etats-Unis. Cette
agence ne recrute que cinq pour cent des demandeurs d’emploi pour des emplois a domicile,
dans les domaines de l'accueil, de la maintenance et de la logistique. Cette agence propose un
service d'orientation d'une durée d’'une heure afin de préparer le demandeur d’'emploi a émigrer
et a travailler a I'étranger en plus de la formation requise par le LD. Elle ne propose toutefois pas
de formation axée sur les compétences, car elle exige des entreprises qui embauchent de s'en
charger elles-mémes. Les problémes rencontrés par les travailleurs issus de I'immigration sont liés
aux conditions de vie difficiles, aux retards de salaires et aux remplacements de contrat a l'arrivée.
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Linterdiction du Gouvernement a eu pour conséquence que l'agence cesse temporairement ses
activités de recrutement dans la région du Golfe (Agence de recrutement 4, 2018).

L’Agence de recrutement 5 est une agence internationale de recrutement installée a Londres,
mais qui a ouvert plus de 40 bureaux en Afrique, notamment a Accra, au Ghana. Cette agence
est ddment enregistrée aupres de tous les organismes gouvernementaux et comités des dirigeants
d’entreprise compétents dans les pays ou elle opere. En outre, elle ne percoit pas de frais pour les
prestations de services de recrutement qu'elle fournit aux demandeurs d’emploi, car ceux-ci sont
pris en charge par 'employeur (Agence de recrutement 5, 2019).

Au Ghana, en particulier, cette agence recrute a la fois des étrangers pour les placer au Ghana et les
citoyens ghanéens pour leur placement a I'étranger. Pour ce qui est des candidats qui se déplacent
pour occuper des postes en dehors de leur pays d'origine, I'agence propose une orientation
comportant des informations sur le travail, les attentes de la vie et les différences culturelles et
religieuses. Cette agence propose en outre des formations aux candidats pour certains types
d’emplois, ou elle veille a ce que la formation soit assurée par I'employeur. Elle recrute pour
des postes dans tous les domaines de I'emploi, mais a observé une hausse de la demande de
recrutement dans le secteur du pétrole et du gaz et les secteurs des technologies financiéres en
Afrique. En outre, l'on a constaté un nombre accru de membres de la diaspora recrutés pour
occuper des postes dans leur pays d'origine (Agence de recrutement 5, 2019).

Cette agence a été confrontée a plusieurs problemes dans le cadre de ses activités de recrutement
en Afrique. A savoir, pour les candidats recrutés pour occuper des postes en dehors de leur pays,
I'agence est souvent confrontée a des problémes de simplification de la procédure de délivrance
des visas car le traitement prend beaucoup de temps et il existe souvent des retards, ce qui ameéne
les candidats a soit abandonner des postes, soit a prendre fonction plus tard que prévu. En outre,
cette agence a eu maille a partir avec des candidats qui résilient leur contrat de maniére anticipée
sans en informer au préalable I'agence. Lagence a aussi éprouvé des difficultés avec des candidats
qui avaient du mal a bien s’intégrer dans un nouveau pays en raison des différences culturelles et des
attentes non satisfaites dans I'environnement de travail (Agence de recrutement 5, 2019).

Reglementation des agences de rrecrutement de la main-d’ceuvre et les agences de recrutement privées
au Ghana

Bien que le Ghana nait pas ratifié la Convention 181 de I'OIT sur les agences d’emploi privées, le
MELR exige que toutes les AEP s'enregistrent et obtiennent une autorisation d’exercer, comme
indiqué dans la section « Enregistrement des agences d'emploi privées » du site web du MELR
(République du Ghana, 2015). En 2003 et 2007, le Gouvernement a établi des procédures relatives
a la création d'une AEP, décrites dans l'article 7 (1-8) de la loi sur le travail de 2003 (loi 651) et
dans leur reglement 3 (1-8) du réglement sur le travail de 2007 (LI 1833), qui ont été complétées
par des mesures administratives.

En vertu de la loi, les AEP sont tenues de s'enregistrer aupres du service du registraire général
en tant que sociétés et doivent demander au CLO du LD lautorisation d’exercer. Chaque AEP
requérante doit effectuer un dépot de garantie de couverture opérationnelle, qui est de 1000
Cedi pour la main-d’ceuvre nationale et 25 000 Cedi (environ 5 180 USD) en cas de recrutement
international (République du Ghana, 2015). Ce dépét est ensuite versé sur un fonds consolidé
qui nest utilisé que dans le cas ol l'agence fait faillite ou doit rapatrier des travailleurs présents a
I'étranger (Korteley, 2018). Dans le cadre du processus d'enregistrement, chaque AEP doit fournir
des documents comprenant deux accords contractuels, dont un signé entre I'agence au Ghana
et les principaux employeurs a I'étranger et un autre signé entre 'employeur et les employés ou
les demandeurs d’emploi. Par la suite, le CLO instruira ses services d’inspecter les locaux, les
installations et le personnel de I'’AEP dans un délai d'un mois. Une demande est ensuite introduite
aupres de la cellule de la Direction des enquétes criminelles de la police ghanéenne en vue de
procéder a la vérification des antécédents de la société, des directeurs et du responsable des
ressources humaines (République de Ghana, 2015). La vérification des antécédents a I'étranger
est effectuée par le Ministére des affaires étrangéres et de lintégration régionale (MFARI) par
I'intermédiaire de leurs agences consulaires.
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En cas de recrutement de la main-d’ceuvre internationale, les AEP doivent fournir au CLO les
documents contractuels suivants de 'employeur : une procuration, les coordonnées de I'employeur
ou de son représentant a I'étranger, des informations sur I'offre d'emploi, le contrat signé entre
I'agence au Ghana et 'employeur principal ou le représentant a I'étranger et un accord contractuel
liant 'agence a 'employé / au travailleur migrant. Des réception de ces documents, le MFARI ou
la Mission diplomatique du Ghana a I'étranger déterminera le pays d’origine de 'employeur ou de
I'agent de 'employeur qui recrute le(s) travailleur(s), les antécédents de I'entreprise et l'authenticité
de l'offre d'emploi, examinera minutieusement les accords contractuels et la question de savoir si
les travailleurs ont librement consenti a exécuter ledit contrat (OIM Ghana, 2019).

Les AEP étrangéres doivent en outre aider les travailleurs qui demandent une autorisation de sortie
du pays en leur fournissant les piéces suivantes, a savoir les contrats individuels, une photocopie
des rapports médicaux, une photocopie du passeport, une photocopie du visa et une photocopie
de l'extrait de casier judiciaire. Une fois le feu vert obtenu, 'AEP devra verser 300 cedi (environ
62 USD) par travailleur recruté (République du Ghana, 2015). Selon la loi, le travailleur concerné
sera ensuite tenu de retourner au Ghana pour renouveler son contrat au bout de deux ans. En cas
de circonstances exceptionnelles, le travailleur devra fournir la documentation nécessaire en cas
de renouvellement de son contrat conclu a I'étranger (Korteley, 2018).

Si PAEP satisfait a ces conditions, elle obtiendra une autorisation d’exercer pour une durée de douze
mois et qui devra étre renouvellée deux mois avant sa date d’expiration. Chaque autorisation peut
&tre renouvelée pour une durée maximale de vingt-quatre mois (République du Ghana, 2015).
Les agences de recrutement internationales doivent présenter une nouvelle demande au ministere
pour approbation afin de renouveler leur autorisation d’exercer (les réglements ultérieurs pour le
recrutement international de la main-d’ceuvre figurent dans I'index) (Korteley, 2018) Selon le LD,
les AEP se chargent d'assurer la protection des travailleurs et sont tenus de prendre en charge
leur rapatriement au cas ol ceux-c