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Avant-propos

La Conférence internationale du Travail a adopt§ua 1998, une Déclaration relative aux principes
et droits fondamentaux au travail et son suivi. @strument, du seul fait de leur adhésion a
I'Organisation internationale du Travail, oblige Etats membres a respecter, promouvoir et réddiser
liberté d'association et la reconnaissance effedaiv droit de négociation collective, I'éliminatide
toute forme de travail forcé ou obligatoire, I'dtioh effective du travail des enfants, et I'éliiion

de la discrimination en matiere d'emploi et de g@ssion.

En vue d'aider les Etats membres, le programme lpganomotion de la Déclaration est responsable,
au sein du Bureau international du travail, de lsenen oeuvre de cette Déclaration notamment au
moyen de programmes de coopération technique. ¢oftaire, il est chargé de la sensibilisation, de
I'assistance-conseil et de la recherche sur ditiérses liés aux droits fondamentaux au travail.

Les documents de travail sont destinés a stimaladidcussion sur les questions couvertes par la
Déclaration. lls n'expriment que le point de vudales auteurs, et pas nécessairement celui de 'Ol

Approuvée par consensus par les Etats membresommriisation en 1998, la Déclaration a déja
suscité des débats sur un grand nombre de thémesiaude diverses instances nationales et
régionales. Qu'apporte la Déclaration pour une ésécimondialisée? L'application des droits
fondamentaux augmente-t-elle les colts du trav@ilgu'a quel point I'application des principes,
influence-t-elle les performances des entrepri€gs®ont la quelques-unes des questions auxquelles
Mme Rakotondrainibe Fanja a tenté de répondre ldactntexte malgache.

La Déclaration est reconnue comme un instrumenustee sociale indispensable au développement
économique et social. La démocratie, I'équité gtidéice, entre autres, bien comprises et applguée
par tous les acteurs de I'entreprise, augmentemeldormances des entreprises.

Avec le présent document, le programme pour la ptimm de la Déclaration compte poursuivre les

réflexions théoriques et empiriques sur les argusneaciaux et économiques qui sont susceptibles
d'inciter les acteurs sociaux des entreprises acavadans la réalisation des objectifs de I'OIT. Le

présent document est également le premier quiasdit sur les implications économiques de la

Déclaration en Afrique de I'Ouest, aprés quelquestas d'activités du Projet d'appui a la mise en
oeuvre de la Déclaration (PAMODEC). D'autres atdiviont été réalisées au Bénin et au Burkina-
Faso (voir documents de travail Nos. 50 et 52).eA é@gard, je tiens a remercier M. Jean-Pierre
Delhoménie, qui gérait le projet PAMODEC au momeetla réalisation de cette étude, pour avoir

pensé a intégrer ce sujet dans le cadre du paijei,que pour la mise en oeuvre de cette étude.

Nous espérons que les chercheurs et les acteuasisdouveront dans cette nouvelle publication une
incitation a formuler de nouvelles analyses et psitpns et/ou a trouver les incitations qui
faciliteront les avancées sur la voie de I'applicaeffective des principes et droits fondamentaux
travail.

Zafar Shaheed
Directeur
Programme pour la promotion de la Déclaration
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INTRODUCTION

Contexte mondial

La fin du XXéme siecle a été marquée par un mouwnene libéralisation économique et
d’intégration des sociétés a I'échelle mondialeaccroissement des échanges, associé au
développement des nouvelles technologies d’infaonatt de communication, ont entrainé
un changement important du paysage politique, éoanee et social mondial. On assiste a la
croissance des flux financiers et commerciaux &aeani international et a I'évolution rapide
des techniques de production et de communication.

La mondialisation de I'’économie se caractérisel@aeveloppement et la multiplication
des sociétés multinationales ainsi qu'a la délea#itn des entreprises au niveau planétaire.
Elle a eu des impacts importants notamment sulale gocial avec les déréglementations des
conditions sociales de travail et des changemaesitsiras des conditions d’emploi entrainant
des situations mal acceptées en matiére de sédigitéploi et de protection sociale

Les entreprises, renforcant leur position en tanaaeur principal de la concurrence
dans le cadre d’'une économie mondiale libéralidéeiennent des acteurs importants. Visant
une meilleure compétitivité sur le marché mondmlprobleme de la productivité est un des
points-clés de I'amélioration de la productivitd devient un enjeu majeur de la réussite. Le
travail, en tant que facteur de production, acquigre importance grandissante dans les
programmes de développement économique et sodgbales et fait I'objet d’'une attention
particuliere, notamment quant aux possibilités'algéniser sur la base des principes et droits
fondamentaux au travail et des normes fondamenthlesavail. Facteur de production, le
travail devient un élément important dans le cades programmes de développement
économiques et sociaux et mérite une attentionicpliére quant au cadre légal,
reglementaire et social qui le régit, dans I'opéigles principes et droits fondamentaux.

Pour assurer le lien entre progrés social et anes économique, la garantie des
principes et des droits fondamentaux au travaiBtrawne importance et une signification
particuliere. Les travailleurs devraient avoir t&sgibilité de revendiquer librement et avec des
chances égales leur juste participation aux rigsegs'ils ont contribué a créer, ainsi que de
réaliser pleinement leur potentiel humain. La gaice économique est essentielle mais n'est
pas suffisante pour assurer I'équité, le progresaket I'éradication de la pauvreté, et cela
confirme la nécessité de promouvoir des politiggesiales solides, la justice et des
institutions démocratiques par les Etats. L'Orgaiii® internationale du Travail apporte sa
contribution et son appui dans ces actions suasa ldes choix opérés par les Etats.

Dans le cadre de la realisation des Objectifs deeldgpement du Millénaire, pour
réduire de moitié la pauvreté en 2015, la Déclanatiu millénaire suggére de faire de
I'emploi un objectif macroéconomique central deptaitique nationale. Les politiques, les
stratégies et les actions devraient contribuernai¢e en place d’'une situation de plein emploi
ayant un caractere durable.

L’Organisation international du Travail (OIT)

Pour I'OIT, contribuer a la réduction de la paugret'est promouvoir le plein emploi, un
emploi décent pour que chague homme puisse travaithns des conditions de liberté,
d’équité, de sécurité et de dignité. C'est danseceptique que I'application des normes
fondamentales du travail est importante dans leecdd la lutte contre la pauvreté. Devant les

WP60 - Normes internationales du travail dans tBprises a Madagascar.doc 1



problématiques soulevées par la mondialisationI'®pour réle d’aider les pays a mettre en
place la base sociale qui doit accompagner la natisdiion de I'économie.

La Déclaration de I'OIT relative aux principes ebits fondamentaux au travail, adoptée
en 1998, réaffirme les principes fondamentaux ssguels ont été fondé I'OIT, qui sont
exprimés et développés dans des conventions reesnfandamentales pour toute la
communauté internationale : la liberté d'assodiagibla reconnaissance effective du droit de
négociation collective, I'élimination de toute farrde travail forcé ou obligatoire, I'abolition
effective du travail des enfants, et I'éliminatibm la discrimination en matiére d'emploi et de
profession.

Le choix de ces principes et droits fondamentauxtrauail (PDFT) est dicté par la
considération qu’ils incarnent des droits fondaraertde I'étre humain, de 'homme. Le
Droit de 'Homme est un droit universel qui transde les situations politiques, économiques,
sociales et culturelles avec comme principal stautiberté, la dignité et le respect des droits
fondamentaux de I'individu. Par ailleurs, la likedyndicale, I'interdiction du travail forcé,
I'abolition de I'exploitation des enfants par l@vail et le principe de la non-discrimination
sont des droits dont la base est profondément ie@&adans les principes mémes des Droits
de 'Homme.

Contexte national

Madagascar, dans le cadre de sa politique de dipeioent et de lutte contre la
pauvreté, a élaboré le Madagascar Action Plan (Mf\R)a pour objectif de développement
de faire tomber le taux de pauvreté a 50% en 2012.

La promotion du plein emploi figure parmi les dédis 'engagement n°6 du MAP, qui
consiste a avoir une économie a forte croissaneg.objectifs de ce défi sont d’assurer une
main-d’ceuvre bien qualifiée et a méme de répondrebasoins de I'économie, de disposer
d’'une main-d’ceuvre d’'une productivité considéraldaimélevée et de poursuivre le plein
emploi.

L’élaboration et lI'adoption en 2005 de la Politigivationale de I'Emploi (PNE)
confirment ce choix. En octobre 2006, le Gouverngmealgache, avec I'appui de I'OIT, fait
une avancée remarquable en élaborant le Progranatnenll de Soutien a 'Emploi (PNSE),
volet programmatique du PNE se déclinant en pldastidns pluriannuels, dont le but
s’aligne avec les objectifs du MAP et du PNE et gupour finalité la généralisation de
I'emploi décent pour réduire la pauvreté dans kspa

Problématiques

Face aux exigences d’'une économie mondialisée»emnécessités d’avoir une justice
sociale équitable, il est nécessaire de trouveulldre entre les retombées économiques de
la mondialisation et de ses impacts sociaux. Léscipes et droits fondamentaux et les
normes internationales du travail tiennent uneeplagportante pour la promotion d’un travail
décent dans I'objectif d’'amélioration de la prodvité des entreprises.

L’application et le respect des principes fondaraextet des normes fondamentales du
travail rencontrent cependant des difficultés deemgn pratique du fait des intéréts parfois
contradictoires des deux principaux acteurs de rtadyction économique que sont les
travailleurs et les employeurs. Les exigences fxiaxprimées par les lois nationales et
conventions internationales promues par I'OIT, souges et appuyées par les travailleurs et
leurs organisations, sont généralement percuesepamployeurs et certains dirigeants de
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I'Etat comme une entrave a la performance et aelatabilité des entreprises et au
développement économique des Nations.

La dimension économique des principes et droitsldamentaux au travail ne convainc
pas toujours les entreprises quant aux avantagis pguvent en retirer. Les idées divergent
quant a la reconnaissance de I'existence de retapositives entre I'application des principes
et droits fondamentaux au travail et la produdatidées entreprises.

Si certains craignent que I'application des priesigt droits fondamentaux au travail ne
soit génératrice de charges supplémentaires etgibdonc étre une entrave a la performance
de l'entreprise, des preuves commencent a s’aca&rmmbntrant qu’a terme leur respect
pourrait améliorer significativement la produdiévide I'entreprise.

C’est dans le cadre de cette problématique qud I¥dluhaite faire une étude, pour le cas
de Madagascar, sufimpact des principes et droits fondamentaux et de normes
internationales du travail sur la productivité des entreprises pour parvenir a une
meilleure compréhension de la relation entre lascges et droits fondamentaux, les normes
internationales du travail, la productivité de ti@prise et le développement de I'économie.

Le débat soulevé par le theme de I'étude portendsiement sur le fait de déterminer si
I'application et le respect des principes et drstsdamentaux et des normes internationales
du travail peuvent améliorer la productivité¢ de ntieprise et contribuer ainsi au
développement de I'économie en général ? En d'augemes, il importe de savoir dans
quelle mesure le respect ou le non-respect des P&fi3sent sur la productivité de
I'entreprise.

L'objectif de I'étude en général est d’analysemnleeau de connaissance, de respect et
d’application des principes et droits fondamentatides normes internationales du travail au
niveau des entreprises, d'identifier les obstadiegureet de factoquant au respect et a leur
mise en ceuvre et de proposer des recommandationsip® meilleure pratique.

Pour la réalisation de I'étude, 18 entreprises né&sasur 6 secteurs d’activité ont été
visitées, au niveau de 3 régions: Analamanga, BadnDiana. Les limites de I'étude
consistent au fait que I'’échantillonnage, assextdindéfini avec le BIT, sert de base pour
donner des indications sur I'application des PDPle méme, suivant la qualité des
informations fournies par les entreprises, I'analypiantitative a été menée suivant une
méthode de calcul de la productivité, basée surdamées disponibles fournies par les
entreprises que sont le chiffres d’affaires, I'effedu personnel, le taux d’absentéisme et le
taux de démission.

Plan
Le présent rapport d’étude portera sur trois gramadeties.

La premiere partie portera sur l'analyse du comteldgislatif, institutionnel et
économique dans lequel s’insérent les principelats fondamentaux au travail. Au niveau
international, il existe différents cadres légauxjugidiques qui régissent les principes et
droits fondamentaux, dans le cadre des conventienBOIT et de leurs portées. Pour une
meilleure compréhension des themes traités, oniegasde circonscrire le concept des
principes et droits fondamentaux au travail et ddenner la définition. Au niveau national,
on abordera les textes qui régissent le travailagiplication des PDFT. Les différentes
institutions concernées par la mise en ceuvre epriique des principes et droits
fondamentaux au travail seront présentées. Enfouyr pmieux cerner I'environnement
malgache dans lequel s’inscrit I'étude, une anatiiseontexte socio-économique sera faite
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pour situer, dans le cadre du programme de développt de Madagascar, le domaine de
I'étude qui est I'environnement du travail et dentiploi en général.

La deuxieme partie de I'étude sera consacrée alyae des liens entre I'application des
principes et droits fondamentaux au travail etdadpctivité au niveau des entreprises. En
premier lieu, I'analyse portera sur I'état des Xiede I'application des PDFT qui traitera
d’abord de la méthodologie adoptée dans le cadrika déalisation de I'étude, du concept
utilisé par rapport a la notion de productivitéteavail, enfin des limites et des contraintes
rencontrées dans la réalisation de I'étude. Paulte, I'analyse portera sur le niveau de
connaissance des principes et droits fondamentautrawvail par les différents acteurs :
employés, employeurs. Il sera également procétuaé du niveau d’application des PDFT
au niveau global, suivant les secteurs d’actiwtéssis et la taille de I'entreprise, en essayant
de dégager la tendance générale et les types HEmpres rencontrés. En deuxieme lieu, cette
partie de I'étude abordera I'analyse des lienseeles PDFT et la productivité au niveau des
entreprises. Il sera procédé a une analyse quaditde I'application des PDFT, a travers
l'instauration d’'un climat favorable a un dialogsecial. Sur le plan quantitatif, les éléments
de mesure de l'impact des PDFT sur la productistét basés sur une hypothése portant sur
I'exploitation des données sur le chiffre d’affasiret le nombre d’employés. Le taux
d’absentéisme et le turn-over constituent les émehiffrés disponibles qui permettent
d’avoir une idée des niveaux de satisfaction dsqrerel. Cette analyse est faite sur la base
de la disponibilité et de la qualité des informasidournies par les entreprises.

Enfin, la troisieme partie de I'étude se rattachd’amalyse des orientations pour
I'application des principes et droits fondamentatxdes normes fondamentales au travalil,
pour une meilleure productivité de l'entreprise. @bordera dans un premier temps
I'identification des problemes et des facteurs ttedge sur I'application des PDFT sur le
plan institutionnel et législatif, puis au niveaasdacteurs que sont les employeurs et les
employés. Par la suite, des recommandations séontlées pour une meilleure pratique
positive des PDFT.
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Premiere partie : Analyse du contexte
législatif, institutionnel et @économique des
PDFT

Cette partie du rapport traitera de I'analyse dutexte législatif, institutionnel et économique
dans lequel s’inscrivent les principes et droitsd@amentaux au travail et donnera une vision
générale des PDFT sur le plan conceptuel et aanige leurs applications.

l. Le contexte |égislatif

Le contexte législatif des PDFT est déterminé suplén international par I'application
des Normes Internationales du Travail (NIT) quitsibéfinies au niveau de I'OIT, adoptées et
appliquées par les Etats membres. Sur le plannafio'est le Code du Travail et ses textes
d’application, décrets et arré{@T) qui régissent I'environnement du travail.

1. Les Normes Internationales du Travail

Les Normes internationales du travail (NIT) sons d@estruments juridiques élaborés par
les mandants de I'OIT suivant un principe imporigutest le tripartisme.

La participation des trois parties, gouvernemertaployeurs et travailleurs, s’avere
essentielle et indispensable pour un terrain dfgateen vue de réaliser les objectifs
économiques et sociaux. Le tripartisme donne aux ile 1égitimité particuliere parce que
celles-ci sont de ce fait créées et administrées ssulement par les gouvernements mais
aussi par les employeurs et les travailleurs.

Les NIT définissent les principes et les droits imims au travail. Elles sont adoptées
lors de la Conférence internationale du Travaill@dT. Il s’agit soit de conventions, qui
enoncent des dispositions précises et font appel ratification, soit de recommandations
ayant un caractere non-contraignant, qui complégeoabnvention en proposant des principes
directeurs plus précis sur I'application de la camton.

2. Les principes et droits fondamentaux au travail
(PDFT)

Le Conseil d’Administration du BIT a qualifié dendamentales huit conventions qui
traitent des questions considérées comme des gema@t droits fondamentaux au travalil
(PDFT) : liberté syndicale et reconnaissance dffectiu droit de négociation collective,
élimination de toute forme de travail forcé ou ghtbire, abolition effective du travail des
enfants et élimination de la discrimination en @aid’emploi et de profession.

En 1944, la Déclaration de Philadelphie, qui fattig de la Constitution de I'OIT, a
affrmé que "la liberté d’expression et d’assocatiest une condition indispensable d’un
progres soutenu" et a souligné qu’il s'agissaitnddes "principes fondamentaux sur lesquels
est fondée I'Organisation”.

Lors de la Conférence ministérielle de I'Organisatmondiale du Commerce (OMC) de 1994,
les Ministres se sont engagés a renouveler legagements a observer les normes fondamentales du
travail, internationalement reconnues, a soutesirctivités menées par I'OIT pour les promouvbir e
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a rejeter 'usage des normes du travail a despfiatectionnistes. lls ont aussi convenu que |'sagat
comparatif des pays ne doit en aucune facon étrésren question. Ceci constitue 1& #as du
processus de 1996, aprés le Sommet de Copenhaglep# ci-dessous.

A la suite du Sommet mondial pour le développensetial de Copenhague en 1995,
huit conventions de I'OIT, qui constituent un soslacial minimum, ont été qualifiées de
fondamentales : I'élimination de toute forme devaih forcé ou obligatoire, I'abolition
effective du travail des enfants, la liberté d’asation et le droit de négociation collective, et
I'élimination de la discrimination en matiere d’elmipet de profession. La Conférence a
considéré qu’en adhérant liborement a I'OIT, chadarses membres s’engage a appliquer et a
respecter les principes et droits énoncés dansoseti@ition et dans la Déclaration de
Philadelphie de 1944, principes et droits qui sxprimés et développés dans les conventions
fondamentales.

En juin 1998, la Conférence internationale du Tiaaaadopté la Déclaration de I'OIT
relative aux principes et droits fondamentaux aavaill et son suivi qui s’applique a
I'ensemble des Etats membres, méme lorsqu’ils mastratifié les conventions en question.
Les Etats membres ont I'obligation de respecteompuvoir et réaliser, de bonne foi et
conformément a la Constitution, les principes comaet les droits fondamentaux qui sont
I'objet desdites conventions, a savoir:

» la liberté d’association et la reconnaissance gffeau droit de négociation
collective,

» I'élimination de toute forme de travail forcé oulightoire,

» [l'abolition effective du travail des enfants,

« I'élimination de la discrimination en matiere d’elmipet de profession.

Les huit conventions fondamentales qui traitent mhascipes et droits fondamentaux au
travail sont les suivantes:

» Convention (n° 87) sur la liberté syndicale et tatgction du droit syndical,
1948

» Convention (n° 98) sur le droit d'organisation et mégociation collective,
1949

» Convention (n° 29) sur le travail forcé, 1930

« Convention (n° 105) sur l'abolition du travail férd 957

« Convention (n° 138) sur I'age minimum, 1973

e Convention (n° 182) sur les pires formes de tradad enfants, 1999

e Convention (n° 100) sur I'égalité de rémunérati®hl

» Convention (n° 111) concernant la discriminatiomoi et profession), 1958

3. Le travail décent

La notion de travail décent, qui est au coeur mésee la stratégie de I'OIT, repose
essentiellement sur le respect des principes éisdandamentaux au travailla notion découle de
'adoption de la Déclaration qui a généré I'Agenglaur le travail décent lequel se décline en
Programme Pays Pour le Travail Décent (PPTD) aeanivde chaque pays. Le programme focal pour
la promotion de la Déclaration dont procéde PAMODEIBve de I'Agenda et des PPTD.

Le concept de travail décent coincide avec legastile I'OIT pour que les politiques du
travail et les politiques sociales s’inscrivent slam cadre institutionnel qui favorise le plein
emploi productif et liborement choisi. Il provientude prise de conscience des relations entre
les diverses politiques a mettre en ceuvre, pountce a la fois le volume et la qualité des
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emplois, en vue de trouver un juste équilibre enffieience et équité, dans le cadre d’'une
économie ouverte par la mondialisation.

Par travail décent, on aspire a un travail qui nébcaisonnablement aux attentes du
travailleur sur ses conditions de travail et leeaiy de sa rémunération et a celles de la
collectivité. Pour intégrer le travail décent dédes politiques de réduction de la pauvreté, il
faut tenir compte des quatre grands éléments|dgsans aux autres : I'emploi, les normes et
principes et droits fondamentaux au travail, latgebon sociale et le dialogue social. En
effet, il est nécessaire de prendre des mesurgsgsr@ promouvoir I'emploi productif et la
protection sociale, tout en respectant les droit@wec une représentation effective des
intéressés, qui sont les employés. Pour tirer pdes synergies potentielles entre ces
différentes dimensions du travail décent, il faugramouvoir un cadre institutionnel qui
permette aux femmes et aux hommes d’accroitreegptbiter leurs capacités par le travail.

4. La Constitution de I'OIT

Le Préambule de la Constitution de I'OIT (1919pste que le principe de la liberté
syndicale figure parmi les moyens susceptibles dlenrer la condition des travailleurs et
d’assurer la paix. [l mentionne qu'une paix unigeset durable ne peut étre fondée que sur
la base de la justice sociale et qu'il existe aeslitions de travail impliquant pour un grand
nombre de personnes linjustice, la misere et lamfons, engendrant un tel niveau de
mécontentement que la paix et I'harmonie univezsabnt mises en danger.

La Conférence de I'OIT affirme les principes fondartaux sur lesquels est fondée
I'Organisation: le travail n'est pas une marchangla liberté d'expression et d'association est
une condition indispensable d'un progres soutdéaypauvreté, ou qu'elle existe, constitue un
danger pour la prospérité de tous ; la lutte cdetieesoin doit étre menée avec une inlassable
énergie au sein de chaque nation et par un efftatriational continu et concerté dans lequel
les représentants des travailleurs et des emplsyeoopérant sur un pied d'égalité avec ceux

des gouvernements, participent a de libres disoosset a des décisions de caractére
démocratique en vue de promouvoir le bien commun.

L'OIT mobilise I'ensemble de ses moyens d'actiamative, de coopération technique et
de recherche dans tous les domaines de sa compgamearticulier I'emploi, la formation
professionnelle et les conditions de travail, pfaire en sorte que, dans le cadre d'une
stratégie globale de développement économique @halsdes politiques économiques et
sociales se renforcent mutuellement en vue d'instaun développement large et durable.

L'OIT est I'organe compétent pour établir les n@nrdgernationales du travail et en
assurer le suivi. Elle bénéficie d'un appui et d'oe&connaissance universelle en matiére de
promotion des droits fondamentaux au travail, ent tqu'expression de ses principes
constitutionnels.

5. Les huit conventions fondamentales
Convention (n° 87) sur la liberté syndicale et lagpection du droit syndical, 1948

D’apres les termes de cette convention fondamen&sdravailleurs et les employeurs ont le
droit, sans autorisation préalable, de constities drganisations de leur choix et de s’y
affilier. Les organisations de travailleurs et djgayeurs s’organisent librement et ne peuvent
étre dissoutes ou suspendues par voie adminigirailes ont également le droit de
constituer des fédérations et des confédératioimsj gue celui de s’y affilier, et toute
organisation, fédération ou confédération a le tdae s’affilier a des organisations
internationales de travailleurs et d’employeurs.
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Convention (n° 98) sur le droit d'organisation eedhégociation collective, 1949

En vertu de cette convention fondamentale, lesailaurs doivent bénéficier d’'une
protection adéquate contre tous actes de discrimmmg&endant a porter atteinte a la liberté
syndicale, notamment ceux ayant pour but de suboetol'emploi d'un travailleur a la
condition qu'il ne s'affilie pas a un syndicat cesse de faire partie d'un syndicat, ou de
congédier un travailleur en raison de son affiatsyndicale ou de sa participation a des
activités syndicales.

Les organisations de travailleurs et d’employeurs/eht bénéficier d’une protection
adéquate contre tous actes d’'ingérence des unégaad des autres, notamment les mesures
tendant a provoquer la création d’organisationgr@eailleurs dominées par un employeur ou
une organisation d’employeurs, ou a soutenir dgarosations de travailleurs par des moyens
financiers ou autres dans le dessein de placarrgasisations sous le contréle d’employeurs
ou d’'une organisation d’employeurs.

Convention (n° 29) sur le travail forcé, 1930

Cette convention fondamentale interdit toute fodweeravail forcé ou obligatoire qu’elle
définit ainsi: "Tout travail ou service exigé d'undividu sous la menace d'une peine
quelconque et pour lequel ledit individu ne s offert de plein gré".

Des exceptions sont prévues pour un travail ex@ésde cadre du service militaire
obligatoire, faisant partie des obligations civigiumrmales ou résultant d’'une condamnation
prononcée par une décision judiciaire (a la coaditjue ce travail ou service soit exécuté
sous la surveillance et le contréle des autoritddigues et que I'individu ne soit pas engage
par des particuliers, compagnies ou personnes aspaivées ou mis a leur disposition), dans
les cas de force majeure ou pour de petits tradawillage exécutés dans l'intérét direct de la
collectivité par les membres de celle-ci.

La convention précise également que le fait d'exiggalement un travail forcé ou
obligatoire doit étre passible de sanctions pénatesemande aux Etats qui ont ratifié la
convention de faire en sorte que les sanctiongneetes prévues par la loi soient appropriées
et strictement appliquées.

Convention (n° 105) sur I'abolition du travail forg, 1957

Cette convention fondamentale interdit le travaic€ ou obligatoire en tant que mesure
de coercition ou d'éducation politique ou en targ ganction a I'égard de personnes qui ont
ou expriment certaines opinions politiques ou nemtént leur opposition idéologique a
l'ordre politique, social ou économique établi; &mt que méthode de mobilisation et
d'utilisation de la main-d’ceuvre a des fins de tHy@ement économique; en tant que mesure
de discipline du travail; en tant que punition pauoir participé a des gréves; et en tant que
mesure de discrimination raciale, sociale, natiewal religieuse.

Convention (n° 182) sur les pires formes de travddls enfants

Selon cette convention fondamentale, le terme teghfa'applique a I'ensemble des
personnes de moins de 18 ans. Les Etats qui ktifite doivent éliminer les pires formes de
travail des enfants, notamment toutes les formesctivage ou pratiques analogues, telles
que la vente et la traite des enfants, la servipale dettes et le servage ainsi que le travail
forcé ou obligatoire, y compris le recrutement &au obligatoire des enfants en vue de leur
utilisation dans des conflits armés, la prostitutet la pornographie faisant intervenir des
enfants, I'utilisation d’enfants aux fins d’actied illicites, notamment pour la production et le
trafic de stupéfiants, et les travaux qui sont spbles de nuire a la santé, a la sécurité ou a
la moralité de I'enfant.
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La convention demande aux Etats qui I'ont ratifiéeprévoir l'aide directe nécessaire et
appropriée pour soustraire les enfants aux piremde de travail et de garantir leur
réadaptation et leur intégration sociale. Ces Etivent également assurer l'accés a
I'éducation de base gratuite et, lorsque cela estiple et approprié, a la formation
professionnelle pour les enfants qui auront ététsaits aux pires formes de travail.

Le travail des enfants constitue une violation diests de 'homme fondamentaux, et il
est démontré qu’il freine leur développement, cepguit entrainer des Iésions physiques ou
psychologiques a vie. Les normes de I'OIT sur &vdil des enfants sont des instruments
juridiques internationaux d’'une grande importangergutter contre ce fléau.

Convention 138 Convention (n° 138) sur 'age minim, 1973

Cette convention fondamentale fixe a 15 ans (13 @ng les travaux légers) l'age
minimum d’admission a I'emploi ou au travail et & dns (16 ans dans certaines conditions
strictement définies) 'age minimum pour les travaangereux. Elle prévoit la possibilité de
fixer, dans un premier temps, I'dge minimum a 14 @? ans pour des travaux légers) dans
les cas ou I'économie et les institutions scolaides pays ne sont pas suffisamment
développées.

Convention (n° 100) sur I'égalité de rémunératioh951

Cette convention fondamentale demande aux EtatsI'qot ratifiée de garantir
I'application a tous les travailleurs du principe lgalité de rémunération entre la main-
d’ceuvre masculine et la main-d’ceuvre féminine ponrtravail de valeur égale. Au sens
large, la "réemunération” comprend le salaire oiienaent ordinaire, de base ou minimum, et
tous les autres avantages, payés directement edtainent, en espéces ou en nature, par
I'employeur au travailleur en raison de I'emplocdedernier.

Convention (n° 111) concernant la discriminationr(eloi et profession), 1958

Cette convention fondamentale définit la discrirtioma comme étant "toute distinction,
exclusion ou préférence fondée sur la race, laectwule sexe, la religion, l'opinion politique,
I'ascendance nationale ou l'origine sociale, quoar effet de détruire ou d'altérer I'égalité de
chances ou de traitement en matiere d'emploi qurafession”.

Elle demande aux Etats qui I'ont ratifiée de s'eyggaa formuler et a appliquer une
politique nationale visant a promouvoir, par deshoées adaptées aux circonstances et aux
usages nationaux, lI'égalité de chances et denraitedans I'emploi et la profession, afin
d'éliminer toute discrimination dans ce domaines @ispositions portent, entre autres, sur la
discrimination en matiére d’accés a la formatiorofgssionnelle, a I'emploi et a des
professions particuliéres, ainsi que de conditaamploi.

Le suivi de I'application des NIT

Le systeme d’application des NIT comporte un méraride contrdle a plusieurs étages,
et est considéré comme I'un des moyens de cor@dlelus efficaces au niveau international.
Ce suivi permet notamment d'identifier les domaiogd'assistance de I'OIT, a travers ses
activités de coopération technique, peut étre atikes Membres pour les aider a mettre en
ceuvre ces principes et droits fondamentaux.

La Commission d'experts a été créée en 1926 afiaxathiner les rapports
gouvernementaux sur les conventions ratifiées. twansission est composée d’éminents
juristes indépendants nommeés par le Conseil d’adtrétion pour une période de trois ans
renouvelable. Elle doit fournir une évaluation imde et technique de l'application des
normes internationales du travail.
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Chaque année, la Commission d’experts vérifie si Btats membres ont rempli
I'obligation qui leur incombe de soumettre les linstents adoptés a leurs organes législatifs.
Méme si un Etat décide de ne pas ratifier une auive, il peut choisir de mettre en
conformité ses textes de loi.

La maniere de fonctionner de la Commission d’exgertcourage le dialogue social en
demandant aux gouvernements qu’ils revoient I'agplon d'une norme et qu’ils
communiquent ces informations aux partenaires sroipi peuvent également transmettre
des informations. Le dialogue social qui s’instapeait aider a résoudre les problemes et a
empécher que d’autres n’apparaissent.

La procédure de réclamation est régie par ledesti4 et 25 de la Constitution de I'OIT.
Elle donne le droit aux organisations professidieset’employeurs ou de travailleurs de
présenter au Conseil d’administration du BIT uneladation & I'encontre de tout Etat
membre qui, a leur avis, "n’aurait pas assuré d'onamiere satisfaisante I'exécution d’'une
convention a laquelle il a adhéré". Un comité triiipg composé de trois membres du Conselil
d’administration pourra étre créé afin d'examiner téclamation et la réponse du

gouvernement.

Le rapport que ce comité soumet au Conseil d’adimation précise les aspects
juridigues et pratiques du cas, évalue les infoionatprésentées et conclut sous forme de
recommandations. Si la réponse du gouvernementanaitppas satisfaisante, le Conseil
d’administration a le droit de rendre publiquedalamation recue et la réponse donnée.

C’est le Comité de la liberté syndicale qui essigalorsqu’il s’agit d’'une réclamation
concernant I'application des Conventions nos 88et

6. Au niveau national

Madagascar a ratifié les huit conventions fondaalestcitées plus haut. La derniere, la
105 sur I'abolition du travail forcé a été ratifi@e mois de juin 2007.

C’est la loi n° 2003-044 du 28 juillet 2004 qui poisur le Code du Travail qui est
applicable a tout employeur et a tout travailleantdle contrat de travail, quelle que soit sa
forme, est exécuté a Madagascar. Le Code du Traeall largement inspiré des dispositions
des Conventions fondamentales, mais la plupartade=urs s’accordent a dire qu’il y a un
probléeme au niveau de la pratique. Plusieurs teXtgsplication du Code du Travail ne sont
pas encore sortis et sur 43 prévus, seuls 4 telkapplication sont adoptés (Source: PNSE
octobre 2006).

Il. Le contexte institutionnel

Dans le cadre de l'application des PDFT, plusieprgicipales institutions sont
concernées au niveau national: le Ministére deolacton Publique, du Travail et des Lois
Sociales, a travers ses différentes attributiorsegtorganismes. La Direction du Travail plus
particulierement dispose d’un service des relatimogessionnelles et d’appui aux partenaires
sociaux, d’'un service des normes et d’'un serviseddeits fondamentaux.

Les groupements professionnels représentent le on@dir Fivondronan’ny
Mpandraharaha Malagasy (FIVMPAMA), Groupement destrdprises de Madagascar
(GEM), Syndicat des Industries de Madagascar (S@Apupement des Entreprises Franches
et Partenaires (GEFP). Le SIM et le GEFP sontiggfihu GEM, qui est lu-méme membre de
I'Organisation internationale des Employeurs (OHf)participe régulierement aux travaux de
I'OIT a Geneve. Il existe des organes tripartitesime le Conseil National du Travail (CNT)
dont les trois coprésidents sont en méme temps nesnue la Cellule tripartite de suivi de

10 WP60 - Normes internationales du travail dans 1Bprises a Madagascar.doc



PAMODEC. Le Comité National de suivi de la Politgde I'Emploi pour la Réduction de la
Pauvreté (CNS/PERP) est un organe tripartite tHawéi pour linstauration de I'emploi
décent. Le CNLTE (Comité national de lutte contetrvail des enfants) et les Conseils
d’administration des organismes de gestion dessfeodiaux (CNaPS et SMIE) ainsi que les
organismes d’appui comme [I'INTRA (Institut Nationalu Travail) sont aussi des
groupements professionnels.

Les syndicats des travailleurs les plus représénta regroupent au sein de la CTM qui
est reconnue par I'ensemble des acteurs et lesliergas partenaires comme représentant
'ensemble des travailleurs de Madagascar. Plusisyndicats membres de la CTM sont
affiliés aux confédérations internationales conatit la Confédération Syndicale
Internationale.

On note I'existence d’institutions bipartites deégs a régler diverses questions sociales
dont celle des salaires : dialogue périodique &Ed/GEM/FIVMPAMA et Comité de suivi
des entreprises franches (CTM/GEFP.

Le Bureau international du Travail (BIT) apporter fppui technique dans la réalisation
des objectifs de I'OIT a partir du principe sela@guel les normes du travail constituent un
pilier fondamental du développement et de la pEiapplication des normes est considérée
comme un facteur crucial pour la stabilité socilderogres économique et une paix durable.
Le BIT coopere avec le Ministere de la Fonction |Ruie, du Travail et des Lois sociales
pour atteindre I'objectif d’'un travail décent polar population et la promotion du plein
emploi. A cet effet, des efforts remarquables f$outnis par le MFPTLS pour 'amélioration
de I'application des principes et droits fondamanrtau travail et le respect des normes
internationales.

[Il Le contexte et la situation socio-économique

1. Contexte socio- économique

Madagascar a élaboré, en 2006, le MAP qui déternhése grands objectifs de
développement du pays avec les priorités, les eamgeagts et les défis a atteindre de 2007 a
2012. Les stratégies MAP visent une réduction @ffeade la pauvreté et une amélioration
tangible de la qualité de vie des Malagasy aveohjactif de taux de pauvreté a 50% en
2012.

Dans I'engagement n°6 de ce document MAP "Econarrfierte croissance”, I'objectif
est d’atteindre un taux de croissance entre 7%0@% jusqu'en 2012. Le gouvernement
encouragera la création et l'utilisation des meaiks idées, techniques et technologies et
stratégies de pointe pour que Madagascar puissadépaux défis de la mondialisation, faire
preuve de haute productivité dans les lieux deailagt capitaliser sur ces avantages
compétitifs. Le défi n°3 de cet engagement portdapromotion du plein emploi qui a pour
objectif d’assurer une main-d’ceuvre bien qualifedea méme de répondre aux besoins de
I’économie, de disposer d’une main-d’ceuvre d’'unedpctivité considérablement élevée et
de poursuivre le plein emploi.

La Politique Nationale de I'Emploi (PNE), adoptée enai 2005, confirme les
engagements pris par le pays pour la promotion ldin gmploi, pour mieux cibler les
groupes vulnérables dans la lutte contre la pa@évRRarmi les objectifs majeurs de la PNE
figure la mise en place d'un environnement progida croissance, a l'investissement et a
I'emploi.
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Dans le cadre de la promotion de I'emploi décemPlogramme National de Soutien a
'Emploi (PNSE), élaboré au mois d’octobre 2006nstdue le plan de mise en ceuvre de la
PNE et permet de disposer d‘un outil qui coordol@seactions relatives a sa mise en place.
Dans son axe stratégique n°3, relatif a 'amélioratlu cadre Iégal et institutionnel, le PNSE
souligne I‘'objectif de renforcer la |égislation thavail en faveur de la promotion de I'emploi
décent et souligne les actions a faire pour I'éatidun du Code de Travail et 'amélioration de
'organisation de l'Inspection du Travail. Le PNS#évoit aussi des actions pour le
renforcement du dialogue social au niveau des iges par la négociation collective.

2. La situation socio-économique

Au niveau de la pauvreté, on enregistre une anaticor du taux de pauvreté entre 2002
et 2006. Au niveau national, la pauvreté a receld 8l points en passant de 80,7% a 67,5%.
Ces reésultats refletent les situations macro-écamoes et les efforts entrepris par le
Gouvernemen(Source : DSRP 2006).

Concernant les résultats économiques pour Madagaseataux de croissance
economique est de 4,9% en 2006, sur une prévigd . De 2003 a 2006, c’est le secteur
tertiaire qui est a l'origine de la croissance dygiSource : DSRP 2006).

C’est le secteur secondaire qui a le plus souffest contrecoups des facteurs exogenes
qgue le pays a connus: démantélement de I’AccordiMbie sur le textile, le délestage, la
hausse du prix de I'électricité et la hausse deés mondiaux du pétrole. La production
industrielle pour I'ensemble de I'année 2005, tmmse franche, a connu une augmentation de
12% par rapport a 'année 20Q4aurce : DSRP 2006).

Le secteur primaire, avec un taux de croissanc2 2 en moyenne annuelle au cours
de la période 2003-2006, s’est trouvé avec uneprdnce réduite sous les effets conjugués
de la stagnation des activités de péche, de I'§levde la sylviculture et de la fluctuation de
la production agricole due aux conditions climadisju

Il est a noter que l'existence de facteurs exogépks que le délestage (coupures
d’électricité), le colt de I'énergie et la haussepitix mondial du pétrole dans le contexte
socio-économique peut aussi avoir des impactsasprdductivité des entreprises. En terme
d’emplois, dans le cadre de la formation professétle et de la création d’emplois, 54 266
emplois ont été créés en 2006 et 15 807 individh®t® forméssource : DSRP 2006).
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Deuxieme partie : L'application des PDFT et la
productivité de I'entreprise

Cette deuxiéme partie du rapport traitera dansremier temps de I'état des lieux de
I'application des PDFT qui portera sur la méthod@oqui a été adoptée pour la réalisation
de I'étude, le niveau de connaissance des PDFTepaacteurs dans le domaine du travail -
employeurs et employés - y compris les représenduntpersonnel et le degré d’application
des PDFT dans les entreprises sur le plan glolaals@cteur d’activité et par typologie de
taille d’entreprise.

Dans un deuxieme temps, elle analysera les lietre €application des PDFT et la
productivité, sur le plan qualitatif par I'analyde climat social, et sur le plan quantitatif avec
des éléments de mesure de 'impact des PDFT sarothuctivité qui sont le chiffre d’affaires
et le nombre de personnel, le taux d’absentéismke ¢aux de démission. Cette partie
abordera aussi l'analyse de la formation profesmtl@ et de la gestion des ressources
humaines sur la productivité de I'entreprise.

|. Etat des lieux de I'application des PDFT
1. Méthodologie

1.1 Echantillonnage

Dans les termes de référence pour I'étude, 15 mdes étaient prévues dans
I'échantillonnage réparties dans trois chefs-lielex région : Antananarivo (Analamanga),
Antseranana (Diana) et Mahajanga (Boeny). Pougdéisation de I'étude, 18 entreprises ont
été enquétées.

Tableau 1 : Liste des entreprises / localité/ secteur

Secteur/ Localité Analamanga Diana Boeny Total
Tourisme 2 1 3
Textile 1 1 1 3
BTP / Menuiserie 3 1 4
NTIC 2 2
Agro-alimentaire 1 1 2 4
Commerce 2 2
Total 9 4 5 18

Pour I'identification des entreprises a visiterfFdération des Chambres de Commerce,
d’Industrie et d’Artisanat ainsi que les ChambresGbmmerce ont collaboré d’'une maniere
tres efficace au niveau d’Analamanga, de Dianaddakny. Les groupements professionnels
ont aussi donné des orientations sur les entrapgisgsiter.

Les secteurs d’activité ont été choisis en foncten’analyse des secteurs performants
dans le cadre des résultats économiques et fimarduepays.

WP60 - Normes internationales du travail dans tBprises a Madagascar.doc 13



Tableau 2 : Liste des entreprises / taille

Entre 50 et 100 Plus de 100
employés employés Zone franche Total

8 6 4 18

Dans le cadre des enquétes réalisées au niveaentteprises, deux questionnaires ont
éte élaborés séparément, un pour les employews pour les employés, qui ont servi de
base aux entretiens semi-directifs.

Concernant les employeurs, les contacts ont d’aé@rdéalisés au niveau des principaux
dirigeants pour l'explication des objectifs de Uiée, des responsables des ressources
humaines et de l'administration financiére pourclalecte des données quantitatives et
financiéres nécessaires.

Pour le personnel, les entretiens ont été réadigés le personnel, leurs représentants et
les membres des syndicats.

Au total, 18 dirigeants d’entreprise (Directeur @&, responsables administratifs et
financiers, responsables des ressources humair@aeeployés ont été interviewés.

1.2 La productivité

En économie, la productivité est un ratio obtenudeisant la production par l'un des
facteurs de production employé pour I'obtenir. @nsidére, comme facteurs de production,
le travail (salaire et personnel) et le capital. graductivité est une comparaison entre la
production réalisée et les quantités de facteurgraeuction utilisés pour réaliser cette
production. On peut ainsi calculer la productiviié travail, la productivité du capital, des
investissements, des matiéres premieres, etc.

La productivité du travail compare la productioalige a la quantité de travail utilisée.
(Productivité du travail = quantité produite / qunte travail utilisée La quantité de travalil
peut étre mesurée simplement par le nombre deilteawa (ou nombre d'emplois) ; on
obtient alors la productivité par téte (ou produitdi moyenne).

Le gain de productivité se mesure comme la difféggeentre deux productivités a deux
dates données. Le gain de productivité est uneuvaputée qui peut étre distribuée aux
salariés (hausse des salaires, prime, promotiossdde la durée du travail...), a I'entreprise
(augmentation des fonds propres, financement destissements), aux actionnaires (hausse
des dividendes) ou aux consommateurs (baisse tgsl@ hausse de la productivité est due
a plusieurs facteurs : l'organisation du travail,nhotivation, la performance du matériel,
I'environnement de I'entreprise, le climat sociééxpérience et la qualification, la
responsabilité et la confiance.

La productivité de I'entreprise, telle que cons@émdans le cadre de I'étude, est la
productivité du travail: les activités intellectiesl et manuelles organisées par les hommes
pour produire des biens et services. Le travdilltabjet d’'une remunération et les éléments
qui contribuent a sa réalisation sont sur le plaangjtatif I'effectif du personnel et la durée de
travail et sur le plan qualitatif la formation iiale et professionnelle.

Dans le cadre de cette étude, I'analyse de la ptivité du travail est faite a partir des
données exploitables fournies par les entreprishgfre d’affaires et effectif du personnel. A
ces éléments s’ajoutent le taux d’absentéismetatilede démission dans I'entreprise.
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On note que les différents colts de facteurs istsI'énergie, les matiéres premieres et la
fiscalité peuvent aussi avoir des impacts resestif la productivité des entreprises.

1.3 Les limites de I'étude

Compte tenu des informations disponibles collecéégsés des entreprises, les enquétes
ayant été réalisées au niveau des entreprises lfesmie theme relatif a I'abolition des pires
formes de travail des enfants n’a pas été aboradg Inalyse, du fait que sur le plan légal la
totalité des entreprises visitées ne font pas ilfavdes enfants.

Il est a noter qu’au niveau des entreprises engagth a constaté une certaine réticence
a donner des informations sur les données chiffdeegentreprise. Parmi les raisons qui
peuvent justifier cette situation, notons le faitelles craignent une certaine inspection ou un
controle de la part des institutions publiques lsupratique de leur entreprise en matiere
d’application des PDFT.

Le nombre d’entreprises enquétées est limité cortgria du délai de réalisation de
I'étude. Cependant, la répartition par secteuraetaille d’entreprise a permis de dégager une
indication sur la situation de I'application desPDet de leurs impacts sur la productivité.

Au niveau de la méthode de mesure de I'impact de@BTPsur la productivité, elle
connait aussi des limites car I'estimation destsale I'application des PDFT n’est pas
toujours évidente avec les informations fournies lgg entreprises. Les éléments jugés
exploitables d’'une maniere générale, auxquels an pe référer dans le cadre de I'étude
portent sur le chiffre d’affaires et I'effectif dquersonnel. Au niveau des analyses par secteur
d’activité, un essai a été réalisé en établissart moyenne par secteur (chiffre d’affaires,
nombre d’employés, salaire, heures de travail) maigeconnait que cela ne pourrait pas
réellement refléter les situations générales. N@&amsn ils pourront servir de repere et
d’indication sur une situation générale par secteur

La période d’enquéte au niveau des entreprisesaqenincidé en général au congé
annuel (mois d’aodt), a quelque peu retardé lendaler de travail.

2.La connaissance des PDFT

L’analyse et le traitement des résultats des eat®tporteront en premier lieu sur le
niveau de connaissance des PDFT, de l'applicatesnRDFT au niveau des entreprises, au
niveau global et par la suite en essayant de dédggyepécificités par secteur d‘activité et par
taille d’entreprise.

L’analyse des difféerentes réponses collectéesdessentretiens avec les employés et les
employeurs a permis de dégager les constats ssivanicune des personnes enquétées ne
connait en totalité les PDFT. Prés de la moitié gErsonnes questionnées, employeurs et
employés, connaissent "un peu" (la moitié) ce qur les PDFT.

Au niveau des employeurs, les PDFT sont surtoditifelau respect des regles et des
droits qui régissent le droit du travail : contdat travail, salaire minimum, heures de travalil,
affiliation CNaPS et SMIE (Ostie, etc.).

Pour les employés, les PDFT concernent principaitne salaire, les conditions de
travail : heures de travail, CNaPS et SMIE (Ostiee,.) et avantages divers: primes, aides
financieres.

On a constaté que les themes relatifs a la lisymélicale, le travail des enfants et a la
discrimination dans I'emploi et la profession natspas du tout mentionnés par les personnes
enquétées. Les réponses tournent généralementr algsuregles légales, en référence au
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Code du Travail (sur le plan global), du salair@etsocial surtout concernant les heures de
travail, les permissions, la santé et les primesrdes.

Tableau 3 : Connaissance des PDFT

Niveau de connaissance des principes et droits foaentaux

Libellé En totalité Un peu (la moitié des PDFT)
0 50%
PDFT
Liberté syndicale et droit de 0 0
négociation collective
0 90% : code du travail, contrat de travail, heures
Interdiction du travail forcé de travail, permission, salaire, avantage, prime,
médecine d’entreprise
Abolition du travail des enfants 0 0
Absence de discrimination dans 0 0

I'emploi et la profession

Quant a la question sur I'impact des PDFT sur talpctivité de I'entreprise, méme sans
connaitre exactement les PDFT, la majorité desopaes enquétées, employés et employeurs
confondus, pensent qu’ils peuvent avoir un impacsitg. Cependant, au niveau des
employeurs, 28% pensent qu’il est difficile d'imput I'application des PDFT I'amélioration
de la productivité. En revanche, les employés pengee s’ils avaientt de meilleures
conditions de travail relativement aux points cifdgs haut, comme étant les PDFT, ils
pourraient avoir une meilleure productivité carsésaient plus motivés.

3. Le niveau d’application des PDFT

Le traitement des informations issues des différguistionnaires s’est fait eu égard aux
entretiens réalisés avec les différents acteursordgrés: responsables institutionnels,
employés et employeurs. L'analyse du niveau d'apgibn des PDFT au niveau des
entreprises s’est faite dans un premier temps @eani global pour dégager une tendance
générale, par secteur d’activité et par taille tigprise par la suite, avec les problématiques
rencontrées.

3.1 Au niveau global

Bien que le nombre d’entreprises visitées soitassstreint, par rapport au nombre des
entreprises opérant a Madagascar, les résultdistdee peuvent étre considérés comme une
indication globale et peuvent servir de piste dptation en matiere d’'application des PDFT
dans les entreprises.

Liberté syndicale et négociation collective

Le Code du Travail affirme la liberté des travaille de s’organiser, de nommer des
représentants et détermine les différentes fornmgahisation au sein des entreprises selon
le nombre des employés. Les résultats de I'engpfédetuée donnent les situations suivantes:

» l'existence de délégués du personnel n'est pasouosjeffective pour les
entreprises de plus de 11 employés. Seulementets des entreprises ayant
entre 11 et 50 employés dispose d’'un délégue.
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» dans les entreprises de plus de 50 employés, ¥ ont des délégués du
personnel.

» 33% des entreprises enquétées ont une organisatiaticale et quand une
organisation syndicale existe plus de 60% du peeionadhere.

* presque dans 80% des entreprises de plus de 5Mmaplil n'existe pas
encore de comité d’entreprise. La principale calse&ette situation vient du
fait de la non publication au journal officiel déatet sur la création des
comités d’entreprise.

Tableau 4 : Liberté syndicale et négociation collecte

Libellé Entreprise de 11 a 50 employés Entreprise ddys de 50 employés
Oui Non Oui Non
Délégué 1 3 11 4
Syndicat 2 6 10
Comité d’'entreprise 4 14

Les principaux problémes soulevés dans le cadi@plglication de la liberté syndicale
et de la négociation collective relévent de pluseoints.

Au niveau des deélégués du personnel, le constargieast qu’ils ne sont pas toujours
bien sensibilisés sur leurs roles et leurs respmiiteas en tant que représentants du personnel.

On souligne aussi la faiblesse des connaissansezdies et des lois régissant le travalil,
ainsi que la faiblesse des capacités de négocidgsnreprésentants du personnel. On note
cependant que dans les entreprises ou il n'y adpadelégués du personnel, des rencontres
régulieres mensuelles, en général, se font erdreefrésentants du personnel et les dirigeants
de I'entreprise.

Pour les syndicats, on ne réléve pas de forme stzimiination directe. Les employés
parlent de formes de pression détournées, sanedderprécision claire. On note cependant
gu'il existe des problémes sur I'exercice des @évsyndicales, dans deux cas particuliers,
par le renvoi de membres de syndicats.

Sur le plan de I'exercice des fonctions de reprggru personnel, les heures accordées
de deux heures par semaine ne sont pas toujowgstieffs et elles ne sont pas toujours
autorisées au sein de I'entreprise (3 entrepriges)s Pour les employeurs, les syndicats sont
percus comme étant des instruments de politisatiosein de I'entreprise qui risquent de
perturber la vie de I'entreprise.

Concernant les comités d’entreprise, la pratiqueégde montre qu’ils ne sont pas
instaurés. Une certaine réticence des employearsamouée directement, est constatée, mais
on note aussi un désintéressement des employédscae sont pas informés sur les
éventuelles retombées de l'existence de ces cordigddreprise sur leurs conditions de
travalil.

En 2001, seules 20 conventions collectives ont eftéegistrées au Tribunadource
MFOPTLS),
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Interdiction du travail forcé

Dans la pratique, le travail forcé tel que défiand la Convention n° 29 sur I'abolition du
travail forcé et obligatoire, comme tout travail gervice exigé d'un individu sous la menace
d'une peine quelconque et pour lequel ledit indivi@ s'est pas offert de plein gré, n’existe
pas au sein des entreprises qui ont fait I'objstetejuétes.

En 2004, une étude a été réalisée sur le tramaiéfou obligatoire a Madagascar et des
propositions de plans d’actions ont été préseraees 6 axes stratégiques : I'amélioration du
cadre juridique et Iégal, I'amélioration du cadmstitutionnel, I'harmonisation du programme
d’action de lutte contre le travail forcé avec V/@onnement macro-économique, 'emploi et
la stratégie de réduction de la pauvreté, le reefoent et 'amélioration de la sensibilisation
et la mobilisation sociale, le renforcement dedétigue de I'éducation et de développement
de l'acces a la formation professionnelle et I'aoré@tion des conditions de vie et de revenus

des travailleurs victimes du travail forcé et obtmjre et de leurs familleso{irce: Cabinet Miara
Mita / BIT 2004).

Conditions de travail

Dans un souci d’enrichir le cadre de I'étude deplacation des PDFT, les théemes
relatifs aux conditions de travail suivants ont étéalysés: contrat de travail, salaire
minimum, heures de travail, droit au congé et gosehygiene et sécurité et environnement
du travail, santé.

En général, les regles sur le contrat de travait sespectées, a savoir la rédaction par
écrit avec les mentions sur la fonction, la cati&gprofessionnelle, le salaire et la durée. On
note quand méme l'existence d’'une entreprise (Mds$0 employés) qui ne fait pas de
contrat écrit avec son personnel, depuis deux laratente entre les deux parties se fait
verbalement. Au niveau de deux entreprises, ledam@p déclarent que depuis deux ans, ils
n'ont pas de carte CNaPS. Dans deux autres ergespies employés se plaignent du fait que
leurs employeurs leur fait faire des travaux quirgtrent pas du tout dans leurs fonctions
(non prévus dans leurs contrats).

Au niveau du salaire, le salaire minimum d’embau@ME) est respecté en totalité. Le
salaire le plus bas est en général supérieur au. SMIs la totalité des employés se plaignent
aussi que les niveaux de salaire sont bas. Ce pt@mopeut-étre expliqué par la situation de
la pauvreté en général du pays, qui explique quivisau de vie général de la population est
tres bas et que la majorité de la population se/ga@ans une situation de précarité financiere.

Pour les heures de travail, I'heure |égale de &dwepar jour est respectée en majorité.
Les principaux problémes rencontrés, au sein déepeises qui pratiquent des heures
supplémentaires (89% des entreprises enquétéms)ernent surtout le calcul du nombre
d’heures supplémentaires et le mode de calculeCsttiation a été relevée dans 60% des
entreprises qui pratiquent des heures supplémestair

Les principales sources de conflit résident danfiteque les employés en général ne
connaissent pas le mode de calcul des heures sugmtigires et les taux de majoration. I
existe des employés qui disent gu’ils ne savent qmasment on les calcule mais qu’ils
acceptent ce que donne I'employeur. Des entrepraaesombre de 3, font des systemes de
récupération des heures supplémentaires effec(lesesravailleurs ne sont pas payés mais
ont droit a des repos correspondants aux heurggésnentaires effectuées).

Ces situations laissent planer un flou sur le ¢ales heures supplémentaires ce qui crée
une ambiance de suspicion de la part des travallet qui les poussent a faire des
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réclamations. Au niveau des employeurs, on notecentain manque de rigueur dans la
gestion des heures supplémentaires, faute de neéttusdjuate et appropriée (3 entreprises).

Concernant le droit au repos hebdomadaire, la m@jdes entreprises le respectent. Par
contre, la jouissance du droit au congé rencontedgges distorsions. Dans 5 entreprises, les
employés ne peuvent pas prendre des congés dedjplne semaine, compte tenu des
impératifs de production. lls ne bénéficient domas ple la fraction de 15 jours dans les trois
mois qui suivent l'ouverture des congés. Dans ungeprise, les employés n’ont pas
bénéficié de congé depuis deux ans. On remarquendapt que des entreprises (2)
permettent a leurs employés de ne pas bénéficiéeuts droits au congé mais leur donne
I'équivalent en salaire, ce qui semble arrangetagess catégories d’employés qui préferent
recevoir un salaire mensuel plutdt que de bénéfiledeurs congés annuels.

Pour les jours fériés, on constate qu'en majorié Entreprises respectent les
reglementations. On note cependant une entreptidesoemployeurs déduisent des calculs
des heures supplémentaires les jours fériés etudaautre ou les jours fériés travaillés sont
payés comme un jour normal.

Pour les entreprises qui font des travaux de m2jif dans l'une d'entre elles, les
employés affirment que méme s’ils travaillent latni n'y a pas de majoration. Pour le
transport du travail de nuit, les employés recdivks indemnités de déplacement en général.
Pour les femmes, le travail de nuit existe maiselegployeurs (une entreprise) ont déclaré
gu'ils sont autorisés et que cela a été confirméd’ipapection du travail.

Concernant la santé, l'affiliation aux SMIE, orgames de santé comme 'OSTIE, ne
satisfait pas toujours les employés en générambporité des enquétés (75%) déclarent que
les médicaments ne sont pas adéquats.

En ce qui concerne les normes d’hygiéne et de écles problemes rencontrés sont
surtout relatifs a la protection des employés danelques secteurs d’activités (menuiserie,
BTP, agro-alimentaire, textile), notamment dans 3% entreprises concernées, dont le port
de matériel adéquat n’est pas toujours respectasque contre les produits utilisés dans
I'entreprise, gants, casques anti-bruits, appadritrannel en calcium et vitamine. Cependant,
on note que ces matériels existent parfois masooeles employés qui ne les utilisent pas.

Absence de discrimination dans I'emploi et la preggon

En général, les questions de discrimination menées par les employés sont surtout
relatives aux différences de salaire entre des @y@plqui occupent les mémes fonctions et
qui sont dans la méme catégorie professionnelle.pfbleme a été soulevé dans 4
entreprises. On note cependant que I'élément ameiénn’a pas été mentionné par les
employés, ce qui pourrait étre une explicationtteadifférence au niveau du salaire.

La discrimination par rapport au sexe est mentiengigns 2 entreprises ou les femmes
sont moins bien payées que les hommes.

On constate selon les spécificités du secteur idisctet du travail que certaines
entreprises favorisent les femmes et d’autresdesnhes.

Les discriminations par rapport a la religion, Eianalité et I'origine n’existent pas en
général.

On note que dans une entreprise, les employéshmigicd’y travailler a cause de la
proximité de leur lieu de résidence. Dans une aiigsese plaignent de la différence des
conditions sociales octroyées aux employés natioeaaxpatriés.
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Selon les employeurs, certaines formations ne peguyas étre dispensées a I'ensemble
du personnel étant donné que les stratégies deafimmsont généralement orientées en
fonction des nécessités des postes et des exigéncaétier.

En matiere de promotion dans I'entreprise, 50%eataployés des entreprises enquétées
disent qu’il 'y a pas de promotion. La majoritésdamployeurs explique qu’il existe une
politique de promotion mais seulement 4 entreprig@giquent une méthode d’évaluation
transparente et réguliere commune a tout le peesopar systeme informatique. Pour les
autres, c'est a l'appréciation des chefs hiérargdsg ce qui explique que les employés
comprennent mal les choix opérés.

Au niveau de I'Inspection du Travail concernanppécation des PDFT, les différends
relevés portent sur des litiges concernant le abmte travail, des différends collectifs pour
différentes raisons, des licenciements de délégluépersonnel, des lacunes en matiere
d’hygiene et de sécurité et des manquements desopenps a la tenue de documents
obligatoires.

Pour les litiges pour rupture de contrat, les desn2004 et I'analyse des dossiers en
instance montrent que les cas relevant de la regpdité de I'employeusont au nombre de
20 tandis que ceux relevant de la responsabilgérdeailleurs sont au nombre de 12.

Concernant les différends collectifs, les problérseslevés sont relatifs a la demande
d’éviction et de départ d’'un responsable d’entsspBuite a son comportement vis-a-vis du
personnel, I'insuffisance de dialogue social, leatestations sur les conditions de travail :
heures supplémentaires excessives et décompteraies \d afférents, fixation des prix a la
pieces (entreprises franches), travail de nuit fd@smes sans autorisation préalable du
Ministere en charge du Travail, paiement irréguliersalaire, et niveau de rémunération non
conforme a la réglementation en vigueur.

En matiere de licenciement de délégués du persomsnel 39 dossiers entiérement
instruits, 16 cas ont obtenu l'autorisation requis® ont été refusés, 2 ont été retirés pour
cause de désistement de I'employeur et 3 ont'dddjdt d’'un reglement a I'amiable.

Les infractions et les défaillances recensées ldaredre des actions de vérification et de
contrdle des situations des établissements postanies lacunes en matiere d’hygiene et de
sécurité ( boite a pharmacie, lutte contre I'inégendortie de secours, protection individuelle,
protection collective) et des manquements a I'altian de mettre a jour des documents
obligatoires tenus par I'employeur, le non étaklsent de contrat de travail, la fixation de
classification professionnelle non conforme a Igleénentation et le non paiement des

majorations diversessource Inspection du travail rapport d’activiia).
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Résumé

Apres I'analyse sur le niveau de connaissance O&3 Rwec les principaux problemes rencontrés au
niveau global, on peut résumer d’'une maniére génqree la connaissance des PDFT n’est pas encore
avancée au niveau des employés et des employewisoi: 50% connaissent un peu (la moitié des PDF
ce que sont les PDFT, méme si quelques notionceontes par certains. Cette situation peut-étre
expliquée du fait de la ratification encore récatge conventions fondamentales. Par ailleurs,insrta
PDFT comme la discrimination et le travail des aet§ane sont pas considérées comme sujet impoiant.
méme, la liberté syndicale et la négociation ctileme viennent pas systématiquement a I'espsit de
enquétés. La majorité fait référence au salaigrietconditions de travail c'est-a-dire en génétalibce
qui concerne le social.

o

S’agissant du niveau d’application des PDFT, paduiblerté syndicale et la négociation collectie, |

niveau est relativement encore bas, car dans tespeises de 11 et 50 employés, un tiers dispose de
délégués du personnel. 33% seulement ont desisatjans syndicales. Dans 80% des entreprisesude [pl
de 50 employés il N’y a pas de comité d’entreprise.

En ce qui concerne les thémes traités dans leiltfaxeg, 60% des entreprises qui pratiquent desdse
supplémentaires rencontrent des problémes de apictont I'objet de réclamations fréquentes. Paur
santé, 75% des employés se déclarent étre indtstidés prestations. Dans certains secteurs di@stivon
note pour I'hygiéne et la sécurité, le manque déegtion des employés qui est mentionné dans 55% de
entreprises concernées. Enfin, dans le cadredisddamination, au niveau de I'acces a la formatbia
promotion au sein de I'entreprise, les employésamd pas satisfaits en moyenne a 60%.

En général, la qualité de la gestion des ressotmg@gines n’est pas toujours satisfaisante coraptede
'importance des différentes dimensions qu’ellet douvrir. Les travailleurs ne sont pas satisfedtsil y a
beaucoup de distorsions sur le calcul des heumdé&uentaires, les différences de salaire pourdiaen
catégorie professionnelle, la formation et la prbamodu personnel.

3.2 Par secteur d'activité

Dans cette partie du rapport, on essayera de dédage les secteurs définis les spécificités
rencontrées concernant I'application des PDFT, &&problemes rencontrés.

Secteur tourisme

Pour le secteur du tourisme, les résultats de liétegont relevé que c’est au niveau des
heures de travall, tels que travail de nuit, hestggplémentaires, jours fériés travaillés, que
les problemes surgissent, compte tenu des spéesfides services du secteur. Ce sont surtout
les employés des restaurants et les agents d'aceudes portiers qui ont soulevé les
guestions de temps de travail de plus de 8h, saméfibier d’heures supplémentaires et sans
étre assurés d’'un moyen de transport apres lesuxade nuit.

Le taux d’absentéisme pour cause de maladie t@utoair de 3% du personnel par mois
et le taux de démission est de 3% par an.

Secteur textile

Dans le secteur textile, les principaux problemelatifs a I'application des PDFT
concernent surtout les droits a I'exercice desvaési syndicales dans I'entreprise qui ne sont
pas respectés, compte tenu des impératifs d’obpetproduction. Les conditions d’hygiene
et de sécurité aussi sont mentionnées par rappbag@ation insuffisante des locaux. Le
secteur textile est caractérisé par la prédomindasdemmes, représentant 70% du personnel
en moyenne dans le travail, qui est justifiée parspécificités du métier.
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Le taux d’absentéisme pour maladie tourne autou @& du personnel par mois avec
comme principales maladies les tensions artérielles toux et la fatigue. Le taux de
démission est de 3% par an. Les accidents de lttasglus fréquents portent sur 'utilisation
des aiguilles et le travail des boutonneuses.

Secteur BTP / Menuiserie et bois

Dans le domaine du BTP et de la menuiserie et beésproblemes d’application des
PDFT soulevés concernent surtout la santé du peesgui souffre de maladies respiratoires,
de toux et de rhumes réguliers, et cela malgréitedes matériels de protection pour certains.
Pour les BTP, les points soulevés concernent ladément des employés hors de leurs lieux
de résidence et qui ne percoivent pas d'indemratéahsport. Ce secteur est caractérisé par
la prédominance de personnel masculin et parisatibn importante d’'une main-d’ceuvre
temporaire/journaliere. L'insuffisance des matéride protection est un theme récurrent a
soulever en matiere de sécurité.

Le taux d’absentéisme mensuel est estimé a 5 Yedwpnel. Le taux de démission est
de 5 % par an. Les accidents de travail ne sontr@@sents dans les entreprises enquétées.

Secteur agro-alimentaire

Pour le secteur agro-alimentaire, les problemeatifgla I'application des PDFT sont
relatifs a I'hygiéne et a la sécurité portant sutilisation de produits qui peuvent étre
dangereux pour la santé (ammoniacs et insecticitlssthambres froides qui nécessitent des
protections spécifiques et des apports nutriticngbur les employés. Le personnel
mentionne que les dirigeants sont plus respectdesxormes de qualité des produits que des
normes d’hygiéne du personnel.

Il est a noter que le taux d’absentéisme mensuel pwladie est estimé a 11 % du
personnel. Le taux de démission est de 6% par an.

Secteur Nouvelles Technologies de I'Information (INJ)

Dans le secteur des NTIC, les spécificités relevggant a I'application des PDFT
portent sur le calcul des heures supplémentairésesjutoujours sujet a réclamation, les
conditions d’hygiéne et de sécurité par rappotexdiduité et au manque d’aération des salles
de travail et I'absence de filtre sur les écransrdihateur. Les maladies fréquentes sont
relatives aux problemes des yeux, des maux deetétles problemes de dos. On note le
/nombre important de femmes qui font de fausseshasi Une étude approfondie permettrait
d’'imputer on non cette situation a I'exercice méeda fonction.

Le taux d’absentéisme pour cause de maladie pas esbide 2 % tandis que le taux de
démission annuelle est de 4%.

Secteur Commerce

Pour le secteur du commerce, les problémes souleed@s relatifs aux heures
supplémentaires, a la liberté syndicale et a laoci@gon collective du fait de I'absence de
délégués du personnel et de comités d’entreprsseapacité de la gestion du personnel n’est
pas treés performante et génére des conflits déamdaentre le personnel et les dirigeants.

Le taux d’absentéisme mensuel est estimé a 6 Yedopnel. Le taux de démission est
de 3 % par an.
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Résumé

L’analyse par secteur de I'application des PDFT treola spécificité de chaque secteur et
permet de cerner les différents problémes rencentré

Pour le secteur tourisme et le commerce, les prdgénentionnés sont relatifs
notamment aux heures de travail et aux heures &umgpitaires.

Dans le secteur textile, les problemes soulevéammortent principalement a I'exercice
de la liberté syndicale et a la négociation coiect

Pour le BTP/ menuiserie bois et I'agro-alimentdies,points soulevés portent surtout sur
la santé et les normes d’hygiéne et de sécurité Kamtreprise.

Dans le secteur des NTIC, les problémes sont fielati particulier aux calculs des heurgs
supplémentaires et des conditions d’hygiene.

Notons que c’est dans les entreprises agro-alinmesatque le taux d’absentéisme et le
taux de démission annuel sont les plus élevés.

3.3 Analyse par taille d’entreprise

L’analyse de I'application des PDFT par rappor &llle de I'entreprise a été faite en
fonction de la classification suivante: moins d@ gtnployés, plus de 100 employés et les
zones franches qui ont été classées a patrt.

Entreprises de moins de 100 employés

Dans cette catégorie, 8 entreprises ont été eregié@n note, concernant I'application
des PDFT, que les problémes sont relatifs aux kedeetravail, a I'absence de délégué du
personnel, 'absence de carte d’affiliation a laaPI$ et les différences quant au niveau de
salaire pour employés de catégorie professionidsigtique.

Le taux d’absentéisme mensuel est estimé a 4% idomp®el. Le taux de démission est
de 5 % par an.

Entreprises de plus de 100 employés

Pour les 6 entreprises enquétées qui rentrentadtescatégorie, I'application des PDFT
rencontre des problemes en matiere d’hygiene etédarité et de promotion du personnel,
dont les procédures ne sont pas claires d’apresesoyés.

Le taux d’absentéisme mensuel est estimé a 14 pexdhonnel. Le taux de démission est
de 2 % par an.

Les zones franches

Dans les 4 entreprises franches qui ont fait I'bbge visite, les problemes soulevés sont
surtout relatifs aux heures de travail, les heaggplémentaires et les normes d’hygiene et de
sécurité du personnel.

Le taux d’absentéisme mensuel est estimé a 3 pedwonnel. Le taux de démission est
de 3,5 % par an. Les accidents de travail ne smmfrgquents dans les entreprises qui ont été
enquétées.
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Résumé

L’analyse par taille des entreprises sur l'applmatdes PDFT a montré que dans |les
entreprises de moins de 100 employés, les probleéemenntrés sont relatifs au respect|des
heures de travail et les différences quant au nivda salaire pour des catégories
professionnelles identiques.

Pour les entreprises de plus de 100 employés,degspsoulevés portent sur I'hygiéne, la
sécurité et la promotion du personnel.

Au niveau des zones franches, les problemes saulawécernent les heures de travalil,
heures supplémentaires et les normes d’hygiene stclrité du personnel.

es

Soulignons que le taux d’absentéisme est plus élewés les entreprises de plus de [100
employés. Pour le taux de démission annuel, c’assdes entreprises de moins de {100
employés qu'il est le plus élevé.

Si on résume l'analyse par taille d’entreprise, meut avancer que les principaux
problemes soulevés concernent la liberté syndidalalroit de négociation collective, les
heures supplémentaires et les normes d’hygiene séclrité.

Il. Analyse des liens entre I'application des PDFT et la productivité

Dans le cadre de l'analyse de la productivité, nawsns pris en compte 2 éléments
principaux : les chiffres d’affaires et le nombme tdavailleurs. Les informations fournies par
les entreprises sur les colts de formation aur&nt’une grande utilité, mais les données
précises sont rares et peu claires. D’autres élfsmenbsidiaires, comme le taux
d’absentéisme et le taux de démission, ont étéepgait intégrés dans I'analyse. On abordera
aussi les questions relatives a la formation dwsgrerel et a la gestion des ressources
humaines.

Cependant, avant de procéder a cette analysepdrimd’aborder dans cette partie une
analyse qualitative de I'impact de I'applicationsd@DFT sur la productivité de I'entreprise,
en considérant des éléments psychologiques commetigation et I'adhésion du personnel
aux objectifs de I'entreprise, ce dernier élémeant a notre sens, d’'une grande importance
pour 'amélioration de la productivité de I'entregm.

1. Climat social favorable a 'amélioration de la
productivité de I'entreprise

L’existence d’'un bon climat social constitue le dement de I'amélioration des relations
professionnelles au sein de I'entreprise, un clig@tpaix non perturbé par des tensions,
conflits et autres affrontements spoliateurs d’'gieeet de créativité, tant pour les employés
gue pour les employeurs.

Les PDFT relatifs a la liberté syndicale et a lgowation collectives tendent a instaurer
un climat social favorable a I'amélioration de l@guctivité et a la rentabilité de I'entreprise.
L’existence et le libre exercice de la liberté sgate — tant pour les employeurs que pour les
travailleurs — ainsi que la négociation et la ngéseceuvre de conventions collectives peuvent
étre un puissant facteur d’amélioration des coowl#ti de travail, des rendements des
employés et de la productivité des entreprises.

L’amélioration des conditions de travail par leibiage la liberté syndicale et de la
négociation collective peut, a terme, résoudrepleblémes de niveau de salaire, souvent
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soulevés par les employés, par les actions dedcsyacet les problémes de I'insécurité de
I'emploi. L’ effet sur la productivité est diffi@l a évaluer, mais on peut penser aux impacts
positifs que 'amélioration des conditions de tilpaut entrainer.

Les représentants du personnel peuvent influetipesient sur les pratiques de gestion
des entreprises en créant un climat favorable guoduction plus efficace. On peut supposer
gue l'existence de structures organisationnellesélgociation et de dialogue au sein de
I'entreprise pourrait garantir, dans une certairesune, une redistribution plus équitable des
gains de productivité entre les parties.

2. Les éléments de mesure de I'impact des PDFT sur  la productivité

Les éléments de mesure de I'impact des PDFT spirolductivité reposent sur I'analyse
de la productivité du travail, basée sur les infations exploitables fournies par les
entreprises. L'analyse a été faite dans un sowiail un élément d’appréciation des codts
qui pourraient étre géenereés par la non applicatesPDFT. Le taux d’absentéisme et le turn-
over constituent les seuls éléments chiffrés digpesn qui permettent d’avoir une idée
approximative de ces codts.

2.1 Hypothéses de calcul

L’analyse qui sera faite est basée sur une méthede simple en prenant comme
éléments d’'analyse le chiffre d’affaires et le noenbbes employés. Une moyenne par secteur
a été établie, sauf pour le secteur textile ou’arpas pu avoir des informations tant soit peu
fiables sur ces 2 éléments.

Pour les besoins de I'étude, le facteur de prodngtris en compte est le nombre moyen
d’employés par secteur:

» Productivité au travail= chiffre d’affaires / nonebd’employés
* Colt mensuel de I'absentéisme = taux d’absentésmeductivité au travalil

Le taux d’absentéisme et le turn-over ont été ¢@écavec une moyenne par secteur
d’activité.

Les résultats sont donnés a titre indicatif etlubiration. Une étude plus approfondie
basée sur les comptes et les chiffres officiels elgseprises serait plus appropriée, avec

l'introduction de plusieurs parametres dans les pies1 de résultats et les bilans des
entreprises.

Tableau 5 : Analyse des colits d’absentéisme

Productivité
moyenne Cot
Chiffres d'affaires mensuelle Taux absentéisme

Secteur (Millier Ar)  Personnel (Millier Ar) d'absentéisme (Millier Ar) % CA
Tourisme 1419 224 69 20 469 3% 56 768 0,339
Textile Non disponible 4%
BTP / Menuiserie /bojs 449 293 38 11720 5% 22 464 0,42%
Agroalimentaire 8 161 000 333 24 532 11% 897 710 92%,
NTIC 95 000 63 1507 2% 1900 0,17%
Commerce 7 064 319 213 33165 6% 423 859 0,50%
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2.2 L’absentéisme et le turn-over

L’'analyse des résultats montre que pour tous letegis d’activité étudiés, le colt de
I'absentéisme représente a peu pres 0,47% duehififfaires mensuel, soit 5,6% du chiffre
d’affaires annuel. Il est également intéressans datte analyse de ramener les absentéismes
a leurs causes.

Les données provenant de 'OSTIE a Antananarivo dtat d’'un arrét de travail maladie
par travailleur de 4,3 jours par an. Les accideletdravail se chiffrent a 7 par jour, ce qui
entraine un arrét de travail de 4,5 jours en mogeqran employé.

Pour I'absentéisme, ce sont les maladies qui ssntduses prépondérantes. A I'analyse
des données, on peut avancer que ce sont lesiocosdithygiéne et de sécurité qui devraient
faire I'objet d’'une attention particuliere, ainsuela gestion des heures supplémentaires.
L’amélioration de la prise en charge des maladias ges soins plus appropriés et des
médicaments adéquats constitue également uneqgpistecrite d’étre considérée.

Quant aux causes de démissions, les principaleson®i mentionnées portent
essentiellement sur le niveau de salaire, quiwggt pas par les employés. Les démissions
sont motivées par la recherche d’un emploi mieurur@ré. On note aussi la recherche
d’avantages et d’'une couverture sociale plus fdtera prime de production, prime de
présence et autres avantages sociaux octroyésepaldyeur : cantine, remboursement de
frais médicaux, dons a l'occasion d’événements cenanrentrée scolaire, les fétes de fin
d’année ou la féte nationale.

Il est a noter que tous ces éléments mentionnés sstrordonnés a un climat social
favorable créé par linstauration d'un dialogueavérs la pratique de la liberté syndicale et
de la négociation collective.

Tableau 6 :Taux d’absentéisme et taux de démission

Secteur d’'activités Taux d’absentéisme mensuel Taweddémission annuel
Tourisme 3% 3%

Textile 4% 3%

BTP/ Menuiserie Bois 5% 5%
Agro-alimentaire 11% 6%
Commerce 6% 3%

NTIC 2% 4%

Moins de 100 employés 4% 5%

Plus de 100 employés 14% 2%

Zone franche 3% 3,5%

3. La formation du personnel

Il importe de mentionner dans cette étude l'impwtadu facteur "formation” dans
I'amélioration de la productivité de [I'entrepris&lle contribue au renforcement des
compétences du personnel. Et si on parle de prvdacil s’agit de la formation technique,
qui contribuera a I'amélioration de la capacitéhtéque et au rendement du personnel.

La formation est un moyen d’épanouissement pergahn&availleur. Par une politique
de formation pertinente au niveau de I'entreprisefait produire, non plus le travail brut qui
serait, a la limite, identique au travail de I'ea@, mais le travail vraiment humain, pensé et
réfléchi. C’est en cela que la formation rejoirg RDFT.

26 WP60 - Normes internationales du travail dans 1Bprises a Madagascar.doc



4. L'organisation de la gestion des ressources huma ines

En ce qui concerne la gestion des ressources hamdmfaiblesse de I'organisation de
la gestion du personnel constitue un probléme itapordans I'application des PDFT. Les
conflits entrainés par cette situation constituemtfrein au bon déroulement de la vie de
I'entreprise et peut étre source de perturbationrawail. On mentionne les problemes cités
dans le cadre des heures supplémentaires et deedifes de salaire entre les employés d’'une
méme catégorie professionnelle, les problémes dsada formation et la promotion interne.

L’instauration d’'un mécanisme de concertation perenée par un dialogue social de
qualité respectant les PDFT permettrait de miegpamiser et le travail et les travailleurs en
impliquant ces derniers dans la définition des afffede production a chaque niveau de la
chaine

pY

On peut constater a travers ces résultats quelitatipn des PDFT peut avoir des
incidences économiques sur la productivité de fléprtse.

[ll.Expériences au niveau d’autres pays

Au Cameroun, une étude sur les liens entre lesipes et droits fondamentaux au
travail et le développement économique, a étées@alen 2003. L'objectif de I'étude était de
mettre en évidence I'impact de I'application de¥DRur la performance de I'entreprise. Les
principales conclusions on fait ressortir que IB$P ne sont pas encore bien connus, que les
entreprises ne sont pas suffisamment convaincuekuws incidences positives et qu'il
n'existe pas doutils permettant de cerner l'impaes PDFT sur la performance. Les
conclusions ont aussi avancé qu’a long terme réaction de la liberté syndicale ainsi que
I'abolition du travail forcé et du travail des enfs favorisent une plus grande productivité de
I’économie formelle.

Au Bénin, une étude sur les impacts des princigeles normes de I'OIT sur les
performances de I'entreprise a été faite en 2065.drincipales conclusions font mention des
moyens de suivi des PDFT, qui sont trés limitéslidexistence de programmes spécifiques
en faveur des entreprises pour I'application deF'PLe niveau de connaissance des textes
des conventions est tres bas chez tous les astetieix et en particulier ceux qui ne sont pas
des chefs d’entreprise ou des responsables symxdicau

Résumeé

—

L’'analyse des liens entre I'application des PDFTagiroductivité a été abordée sur les plans qul
et quantitatif. Il existe des impacts positifs dapplication des PDFT sur la productivité de
I'entreprise.

L'analyse sur le plan quantitatif rencontre destisquand a la méthode de mesure et la dispdaibili
et la qualité des informations fournies par leseptses, mais elle a été faite dans un souci i'avo
élément d'appréciation des colts qui pourraierd §&nérés par la non application des PDFT.|Les
résultats sont donnés a titre indicatif et d'ilfagibn. Une étude plus approfondie basée surn les
comptes et les chiffres officiels des entrepriggais plus appropriée.

Le taux d’absentéisme et le turn-over constituest éléments chiffrés disponibles qui permettent
d’apprécier ces colts. On peut dire que l'absemiigt les démissions ont des conséquences
négatives sur la productivité de I'entreprise. Matd'impact de l'absentéisme sur les chifffes

d’affaires, qui peuvent représenter jusqu’a 5% Hiltfre d’affaires annuel.

Sur le plan qualitatif, les autres éléments priscempte concernent I'existence d'un climat social
favorable, I'amélioration de la capacité technidglie personnel par la formation et une meilleure
organisation de la gestion du personnel qui ontrdescts positifs sur le travailleur et sur sovaibh
et qui peut augmenter la productivité de I'entregri
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3eme Partie: Les orientations pour
I'application des principes et droits
fondamentaux et des normes fondamentales
du travail pour une meilleure productivité de
I'entreprise

Au vu des résultats de I'analyse des liens enagplication des PDFT et la productivité
de I'entreprise, on peut avancer que l'applicati@s PDFT peut avoir des impacts positifs
non seulement sur la vie sociale, mais aussi swidaéconomique de I'entreprise. Les
problématiques relevées dans l'application des Ppelvent étre de source dordre
institutionnel, législatif mais aussi provienneesemployeurs et des travailleurs eux-mémes.
Dans cette derniére partie, les principaux obssagleant a I'application des PDFT seront
abordés dans un premier temps pour dégager efssiitecommandations pour une meilleure
pratique dans 'application des PDFT.

|. Les problémes d’ordre institutionnel et Iégislat if

Dans le cadre de l'étude, les entretiens réalises des responsables d’institutions
publiques et des groupements professionnels auesidg représentants des groupements de
syndicats ont permit de dégager des problemes r@'ondstitutionnel et législatif sur
I'effectivité de I'application des PDFT.

Sur la problématique du faible niveau d’applicatites PDFT, on peut avancer la lenteur
de la sortie des textes d’application. Les procésigont trop longues et on constate beaucoup
de retard dans leur conception. A titre d’exemjas,textes d’'application du Code du travalil
en instance sont au nombre de @ource: PNSE octobre 2006)es lois énoncant
uniguement les principes généraux, I'absence dedeXapplication, qui donnent les détails
et les éclaircissements nécessaires, constitusrerdeaves et entrainent des conflits entre les
employés et les employeurs.

L’ineffectivité de I'application des textes est auselative a la faiblesse de la capacité
des institutions chargées des contrdles aupresedtrsprises. On évoque généralement
comme principale cause l'insuffisance des moyerssanieur disposition.

II. Les problémes inhérents aux employeurs et les traligurs

Au niveau des employeurs et des employeés, le prableommun est l'insuffisance des
connaissances des PDFT. Certains employeurs mizmfdsurs réticences a I'application des
PDFT, notamment sur la liberté syndicale et la négimn collective, de peur que la stabilité
sociale de l'entreprise ne soit perturbée par lesorss syndicales, considérées comme
politiques. Cette situation est surtout consta#esdes entreprises de zone franche ou 26%
n'ont pas de délégués du personnel et ou une eistrepur 62 adhere a une convention
collective (Source: La situation du secteur desepnises franches a Madagascar, BIT, juin
2007).

Dans leurs relations avec les employeurs, le pasanentionne aussi souvent le retard
dans la réponse a leurs demandes, qui parfois pereater plusieurs mois entiers sans suite.

Au niveau des représentants du personnel, on adéghlesse de leurs connaissances des
PDFT ainsi que de leur capacité de négociationteGituation ne leur permet pas d’'assurer
leur réle de défense des intéréts de leurs mandaptes des employeurs.

Les syndicats malgaches ont une culture syndicaiiééle de la période de lutte pour les
droits civiques et l'indépendance. Les méthoddsédés étaient les protestations et les greves
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qui les ont amenés généralement a des confronsadioec les autorités et la police. C'est la
fixation "idéologique" de cette culture, pertinerde son temps, qui constitue un frein a
I'assimilation d’'une culture plus appropriée autuaiions générées par la mondialisation a
savoir, la culture du dialogue, de la concertaébde la négociation.

L’absence d’une vraie culture syndicale aupressgadicats laisse les débats a un niveau
de simples revendications, ce qui enleve en pbotigectivité de leur maniére d’assumer leur
mission qui est celle de faciliter la communicatemtre les différentes parties et de jouer
pleinement leur réle dans I'amélioration des cdndg de travail dans I'entreprise.

I1l. Les recommandations

Les recommandations permettront de donner des tatiems pour faire face aux
différents problemes rencontrés dans l'applicatites PDFT. L’objectif étant de pouvoir
améliorer et la connaissance et I'application deRBFT, pour une meilleure productivité des
entreprises et une performance économique du pays.

3.1 Sur le plan institutionnel et Iégislatif
Dans l'objectif du MAP d’atteindre le défi de proowwir le plein emploi qui est de

disposer d’une main-d’ceuvre avec une productiléeée et de poursuivre le plein emploi, le
Ministere en charge du travail devrait disposermegens nécessaires pour faire une gestion
active et dynamique du dialogue social et de vedld’application des textes et des regles

régissant les PDFT.

L'augmentation des activités de contrble seraitmoyen parmi d’autres qui inciterait les
entreprises a mieux appliquer les PDFT. L'Institlational du Travail occupe un role de premier plan
étant donné que c’est une structure de formatiate eecherche sur les relations de travail en génér
et qui peut-étre a I'écoute des besoins et desmgesades syndicats des travailleurs.

L’accélération des procédures de sortie des tedimgplication du Code de Travall
devrait étre envisagée car l'inexistence de cegsdrisse plusieurs points importants dans le
flou. En l'état actuel des choses, cette carenasstitoe des facteurs de blocage dans
I'application effective des lois. Le Programme Igatl de Soutien & 'Emploi dans son axe
stratégique n° 3 relatif a 'amélioration du cadégal et institutionnel fait référence au
renforcement de la Iégislation du travail en favdearla promotion de I'emploi décent et le
renforcement de la gouvernance de I'emploi. Le PNfs&conise I'harmonisation de la
|égislation du travail avec les conventions intéorales et la promotion du dialogue social.

Les actions de la Conférence des Travailleurs ddagascar (CTM), plate-forme des
syndicats les plus représentatifs, devraient éwarquivies pour faire contrepoids aux
pratiques tendant a faire entrave au respect désT RID pour influencer sur les questions
relatives a la [égislation sociale.

Notons a cet effet, des avancées notables quitérfaies car la CTM prend part aux
processus de décision sur les grands accords émumsnet sur les droits sociaux dans le
cadre des coopérations régionales et internatisrmairquelles Madagascar participe (SADC).
Mention particuliére doit étre faite des actionalis®es avec le GEM/FIVMPAMA dans le
cadre de rencontres régulieres et avec le GEFP karadre du Comité de suivi des
Entreprises franches ou sont réglées d'importaquestions économiques et sociales.
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3.2 L'information, la formation et la sensibilisati on sur
les PDFT

Compte tenu de la faiblesse du niveau de connaissales PDFT, des actions
d’'information et de sensibilisation devraient éteatreprises a différents niveaux de
responsabilité dans le domaine du travail, & saves groupements professionnels, les
dirigeants d’entreprise, les responsables des ues® humaines, les représentants du
personnel et le personnel méme. A noter que sedsnddférentes cibles, les moyens de
communication devraient étre appropriés, compte ths intéréts respectifs de chaque entité

dans I'accomplissement de leurs attributions.

Les actions d'information et de sensibilisation tsdiéclairer chaque acteur sur ses
obligations et ses droits et permettraient d’évigerincompréhensions, les tensions issues de
revendications non fondées ou répétitives et desitéelles formes de non-application des
PDFT.

Il existe des groupements de syndicats qui prodedenes et déja a des actions de
formation et de sensibilisation du personnel surdelroits, mais elles sont effectuées aupres
d’'un nombre assez restreint d’entreprises. On atatthhque malgré ces actions, le niveau de
connaissance est encore insuffisant. Les récrimimat sources de conflits, sur des points
cruciaux minima, constituent des problémes réctsreralcul et majoration des heures
supplémentaires, travail de nuit et jours féri@asiaque les droits au congé, les normes
d’hygiéne et de sécurité propres a certains sexteur

3.3 Le renforcement de la capacité du personnel et
des représentants du personnel

Pour les représentants du personnel, les actionerdercement de capacité devraient
surtout étre axées sur la capacité de négociatien les employeurs et I'enracinement de la
culture de négociation. Pour une culture syndicatelerne, dans le contexte actuel de la
mondialisation, la base du syndicalisme devraé &nouvelée et non pas se cantonner sur le
syndicalisme traditionnel, basée sur des reveriditatet des contestations sans lendemain.
L’objectif est de faire du mouvement syndical uvide d’avancement et de développement et
de positionner les représentants du personnel corpamEnaires et non pas comme
adversaires dans les processus de négociation.

3.4 L’amélioration de I'organisation de la gestion des
ressources humaines

Au niveau des entreprises, une meilleure orgaoisatie la gestion des ressources
humaines contribuerait a une gestion efficace, @ rmanrilleure appréciation du travail et des
compétences du personnel et éviterait ainsi leBitson

3.5 La liberté syndicale et le droit de négociation
collective

Dans le cadre de l'étude, il a paru important deter particulierement la liberté
syndicale et le droit de négociation collective, ga peut avancer que la liberté syndicale et
le droit de négociation collective sont des instais incontournables pour contrebalancer la
position de force qu’'occupent nécessairement lgdamurs sur le marché du travail.

Les structures institutionnelles de négociationlective peuvent encourager les
travailleurs a partager avec leurs employeurssleigiées sur le fonctionnement de
I'entreprise. L’existence de ces structures garalains une certaine mesure que les gains de
productivité profiteront & tous.
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La liberté syndicale et la négociation collectiveupent également contribuer a
I'efficacité, en renforcant la coopération et I'édlge d’informations entre travailleurs et
employeurs. Elles peuvent augmenter les coltsashaity mais elles peuvent aussi accroitre la
productivité et donc diminuer les codts unitaires mhain-d’ceuvre. L'amélioration des
conditions de travail telles que l'augmentation dedaires, 'amélioration des conditions
d’hygiéne et de sécurité, la formation techniquepeéusonnel entrainent certes des codts
supplémentaires mais auront des impacts sur lemelde la production, la qualité des
produits et le rendement du travail.

Garantir les droits syndicaux peut-étre un moyem€liorer les conditions de travail par
le biais de la négociation collective. En I'absedeedroit de négocier librement, les salaires
pratiqués dans certains secteurs pourraient étnetenas a des niveaux artificiellement bas
par rapport a ceux que justifieraient les mécanssme marché. Les représentants du
personnel peuvent influer sur les pratiques deigest créer ainsi un climat propice a une
production plus efficace, qui aura une incidenagesuevenu et un retentissement sur le bien-

étre et sur la demande de main-d’oeuvre.

A travers les négociations collectives, les diffésgpoints relatifs aux PDFT peuvent étre
abordés, traités et discutés entre les employlés eimployeurs qui pourront ainsi trouver des
voies d’amélioration quant a leur application.

3.6 Le renforcement de la capacité technique

Le probleme de la capacité technique du personoektitue un élément-clé de
'augmentation de la productivité de I'entrepri€gans le contexte de la libéralisation de
I'’économie mondiale, la recherche d’une meilleuoenpétitivité constitue I'atout principal
pour pouvoir faire face aux jeux de la concurregictaire jouer les avantages comparatifs du
pays. Pour cela, I'acquisition des nouvelles tegines face a I'évolution de la technologie de
production constituerait une condition fondameni@dbur tirer profit de la mondialisation de
I'économie.

Par ailleurs, lintensification du renforcement cpacité sur la formation initiale et la
formation continue du personnel constitue égalemenévier de croissance de la production.

3.7 Les conditions de travail

Une amélioration des conditions de travail du pemngbest recommandée, par exemple
en matiére de transport du personnel, I'existerceathtine et d’infrastructures de loisirs et de
sport. Des mesures incitatives dans ce sens exa#@ndans le code du travail, mesures qu'il
faut renforcer dans leur mise en ceuvre. Certaings@ises ont mis en place des lactariums
pour permettre aux meres d’allaiter leur enfanbas age. C’est une pratique qui mérite
d’étre généralisée dans le cadre de I'éliminatiefaddiscrimination basée sur le sexe dans
I'emploi et la profession.
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Résumeé

Pour une meilleure application des PDFT qui congrihait a 'amélioration de la productivite

de I'entreprise, les orientations portent sur lesifs suivants:

° I'accélération de la sortie des textes d’appisatu Code du travall,

° le renforcement des activités de controle augessentreprises,

° une gestion active et dynamique du dialogue &peaiale Ministere,

° l'information, la formation et la sensibilisatisur les PDFT des différents acteurs
dans le domaine du travail et de I'emploi,

° le renforcement de la culture syndicale et deajaacité de négociation des
représentants du personnel,

° I'amélioration des structures de gestion du pamsbau sein des entreprises,

° le renforcement des capacités techniques desilteaws.
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CONCLUSION

Cette étude sur I'analyse des impacts de l'appdinaties PDFT sur la productivité de
I'entreprise constitue un début de réflexion surbkse des indications fournies par les
résultats des entretiens et des visites. On note Idgtude a été réalisée peu aprés la
ratification intégrale des 8 conventions fondamiestace qui explique peut étre en partie la
faible connaissance encore des PDFT par les ditf@exteurs.

Il ressort des résultats de I'étude que le niveawahnaissance générale des PDFT, par
les différents acteurs dans le domaine et I'enviesnent du travail, est encore faible. Les
textes du Code du Travail sont relativement conésrmux PDFT. Les obstacles sont surtout
d’ordre pratique.

Méme en l'absence de méthodes encore plus fiabdesndsure des impacts de
I'application des PDFT sur la productivité de l'eagirise, I'analyse montre que I'application
des PDFT ne peut étre que bénéfique pour la vieatomue de I'entreprise et ne peut
gu’entrainer un développement favorable de I'écdaa@n général.

Méme si les PDFT sont parfois percus comme colgepeuvent étre considérés comme
un obstacle a la performance de I'entreprise, de eh plus d’études montrent que le respect
de ces normes s’accompagne souvent d’'une amétiorad la productivité.

Parmi, les points essentiels a souligner figuragortance de la liberté syndicale et de la
négociation collective, instrument par excellenoarpmettre en place au sein de I'entreprise
un dialogue positif entre les employés et les egglcs. La liberté syndicale et la négociation
collective peuvent améliorer la coopération etdasultation entre travailleurs et employeurs,
conduisant ainsi a une diminution du nombre de lterdu travail colteux et a une plus
grande stabilité sociale.

De cette situation découleront les solutions inhi&® aux problémes sur les conditions
de travail et les principales motivations du persnqui pourront les amener a une meilleure
adhésion aux objectifs de I'entreprise et augmelaiers rendements afin de contribuer a
I'amélioration de la productivité de I'entrepridees normes sur les salaires minimums et la
durée du travail ainsi que sur le respect de ligg@euvent se traduire par une plus grande
satisfaction et une meilleure performance des ilaues et donc un renouvellement moins
fréquent du personnel.

L’investissement dans la formation professionngleut aboutir a une meilleure
qualification de la main-d’oeuvre et a davantagarglois.

Les normes sur la sécurité au travail peuvent rédainombre d’accidents codteux et les
dépenses en soins médicaux. La sécurité de I'empldiencourager les travailleurs a prendre
des risques et a innover.

Une protection sociale qui prévoit des systemebodaion en cas de chbmage ainsi que
des politiques de I'emploi dynamiques peuvent aonétila flexibilité du marché du travail et
faire en sorte que la libéralisation économiqudaeprivatisation soient durables et plus
acceptables pour la population.

La fidélisation des travailleurs par de meilleucesditions de travail (qui peuvent étre mises en
place par le respect des PDFT) permet de main&engein de I'entreprise les travailleurs les plus
expérimentés, ceux qui connaissent mieux les pregigle I'entreprise, qui s’identifient & I'entregeri
a la maniere des japonais et peut avoir des impasisifs sur la productivité.
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Des lors, si I'entreprise améliore sa performarglée pourra par la suite penser a
procéder a 'amélioration du niveau de bien-étresde personnel, et offrir, entre autres, un
salaire plus motivant et des conditions de travegilleures.

Les effets positifs des normes du travail ne pagsasinapercus aupres des investisseurs
étrangers. La stabilité politique et sociale amse la qualité de la main-d’ceuvre sont pour
eux plus importantes qu’une main-d’ceuvre bon matetredu choix d’'un pays dans lequel
investir.

De maniére générale, les problemes sur I'applinaties libertés syndicales et de la
négociation collective sont communs a toutes legepnses. Le respect des normes
d’hygiéne et de sécurité figure parmi les problenhesecteur agro-alimentaire. Par ailleurs,
I'analyse au niveau de la taille de I'entreprisentn® qu’il existe des problemes particuliers
relatifs au nombre des employés. Notons lI'importada taux d’absentéisme mensuel dans
les entreprises de plus de 100 employés.

Enfin, compte tenu des limites rencontrées surdaure de I'application des PDFT sur la
productivité, une analyse plus approfondie, basedes comptes de résultats et de bilan des
entreprises, permettra de mieux cerner les différpastes a étudier et serait plus appropriée.
Cependant, la disponibilité des entreprises a fouces éléments, considérés comme
confidentiels dans le cadre des entretiens, caestih facteur de blocage.

Des réflexions devraient étre menées pour mieuxéamy I'aspect économique des
PDFT avec l'analyse des comptes officiels des priges par une méthode de mesure de la
productivité beaucoup plus approfondie et en tenamnhpte de tous les facteurs de
production. L’existence de données chiffrées saritepacts des PDFT sur la productivité
convaincrait plus les entreprises d’adopter unelleuee pratique et les encouragerait a
aborder les questions relatives aux PDFT d’'une @mamplus positive pour la rentabilité de
I'entreprise.
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ANNEXES

Les recommandations générales issues de I'atelier
de validation du rapport le 04 décembre 2007

» Approfondir I'étude des liens entre la productivitéine part, et les PDFT et
les conditions de travail, d’autre part (améliokes méthodes, apporter des
indicateurs avec des références qui permettent ditieer dans le temps , ...),
et cibler les secteurs. Mettre en place un programensuivi.

* Renforcer la capacité des responsables des ressdunmaines au niveau des
entreprises par le biais de la formation sur leFP[2t les liens entre la
productivité et les conditions de travail.

* Mener une étude sur les incitations fiscales aéloration des conditions de
travalil.

» Se pencher sur le probleme actuel de la cohéremtz mhise en ceuvre de ces
PDFT avec les impératifs de facilitation des affaira Madagascar (par
exemple les deux projets de loi: Loi sur les Inigssiments et Loi sur les Zones
Franches)

* Mettre en exergue les problemes posés par la comatiom (Investisseurs ne
parlant ni le francais ni I'anglais)

* Rechercher une nouvelle stratégie en vue de raarftes activités de contréle
compte tenu du manque de moyens de I'Administratetravalil

» Actualiser le contenu des offres de formation tNdTRa (formation a axer sur
les techniques de négociation, etc.)

» Guide pratique des salariés et des employeursafmthtion entre le CNT et
les praticiens du droit de travail tels que les istagts, les inspecteurs du
travail, etc.)

» Discuter préalablement au niveau du CNT tous Irteselégislatifs et ayant
des impacts directs sur le salarié.

e Prévoir une formation en matiére de managemergedéon des ressources
humaines au profit des cadres moyens étrangergxeanple les sifus dans les
entreprises franches). Une formation a prévoir dansahier de charge des
investisseurs.

» S’inspirer de l'avant projet en cours avec APROD&EFvue d’élaborer une
convention collective type par secteur d’activeéiétant les PDFT.

e Traduire en anglais le code du travail et ses seatt@pplication.

* Reconnaitre que les travailleurs sont des paresr mais non comme de
simple moyen de production.
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