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Avant-propos

La Déclaration de I'OIT relative aux Principes etolls fondamentaux au Travail met en
exergue quatre éléments essentiels pour la justitiale — la liberté d’association et la reconrzaise
effective du droit de négociation collective ; Iination de toute forme de travail forcé ou
obligatoire ; I'abolition effective du travail demfants et I'élimination de la discrimination eatigére
d’emploi et de profession. Ce dernier porte surddon d’équité : il exige I'égalité de chanceglet
traitement dans tous les aspects du travail, flartaation au recrutement en passant par les saleire
les conditions de travail. Beaucoup de travaifiezse voient refuser un emploi ou l'acces a cergaine
professions, ou encore sont moins bien payés querds, du simple fait qu'ils appartiennent a telle
race, telle religion ou tel sexe, et cela indépemdant de leurs qualités ou des exigences du travalil

Il faut mettre un terme a la discrimination dansniende du travail, pour que chacun, quelles
que soient ses caractéristiques physiques ou saresupuisse choisir librement sa voie, sa carriére
professionnelle, exploiter pleinement ses talesgs, compétences, et tirer de son travail une juste
récompense. Pour éliminer la discrimination ethpovoir I'égalité de chances au travail, il faut
s'appuyer sur des institutions et mécanismes apgsyaire preuve de volonté politigue et mobilise
I'opinion, ce qui donnera I'élan nécessaire. Unei&é ne peut combattre la discrimination si elle
I'ignore ou si elle la nie. Une prise de consceer& tous les niveaux est donc un préalable
indispensable.

Ce document de travail a pour objet de contribugéréérer une meilleure prise sur la réalité
de la discrimination et de I'inégalité dans le memnll travail & Madagascar et asseoir une plus grand
efficacité des actions. Il n’exprime que le paile vue de l'auteur, et pas nécessairement celui de
I'OIT.

Le document a été préparé dans le cadre du pr&agpu a la mise en ceuvre de la
Déclaration de I'OIT, PAMODEC I, qui a pour objéqgbrincipal I'amélioration de I'application des
conventions fondamentales de I'OIT en vue de lanpteon du travail décent et du développement
économique et social. Cet objectif a été déclinétrers objectifs immédiats, parmi lesquels le
renforcement de la lutte contre la discriminatiamslI’'emploi et la profession.

A cet égard, je tiens a remercier Mme Lisa Wong-8san responsable pour le volet de la
non-discrimination dans le cadre du projet, M. Sulmi, conseiller technique principal du projet et
M. William Randriamahaleo, coordinateur nationalptajet & Madagascar, pour la mise en ceuvre de
I'étude et I'organisation de 'atelier de validatiguni a mené a la préparation d’un plan d’actionsdan
court & moyen terme. J'espére que la présente éiddea a stimuler la discussion sur la question de
la lutte contre la discrimination.

Kari Tapioloa
Directeur Exécutif
Secteur des normes et principes et
droits fondamentaux
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RESUME EXECUTIF

La discrimination sur le lieu du travail, quelleegsoit sa forme ou manifestation, doit étre
combattue et éradiquée, car elle demeure un obsidaljustice sociale.

Par la Déclaration de I'OIT relative aux principetsdroits fondamentaux au travail en
1998, les Etats membres se sont engagés a ceumies, autres objectifs, en faveur de
I'élimination de la discrimination en matiere d’elmipet de profession et tendre vers plus
d’égalité au travail.

Madagascar a ratifié les conventions N°100 surali&g de rémunération, 1951, qui
consacre le principe de I'égalité de rémunératibriee prestations entre les femmes et les
hommes pour un travail de valeur égale et N° 1Xitemant la discrimination dans I'emploi et
la profession, 1958.

La présente étude a pour objet de contribuer argénée meilleure prise sur la réalité de
la discrimination et de I'inégalité dans le mondetdhvail a Madagascar et asseoir une plus
grande efficacité des actions.

Elle est divisée en trois parties:

* La premiere porte sur une évaluation du niveau pliegtion des conventions
N°100 et N°111 & travers une compilation des teatearactere législatif au sens
large du terme, et une présentation du cadreutistinel.

» La deuxieme porte sur les résultats d’'une enquétéederrain pour identifier les
formes, cas et manifestations de la discriminasiomle lieu de travail.

* La troisieme propose, pour une meilleure lutte d discrimination dans le
travail, des recommandations.

L’évaluation du niveau d’application des Convensidif100 et N°111 est effectuée dans
un premier temps par une compilation de textegactere international, de textes législatifs et
réglementaires a caractere national et des docsnuentéférence. Par la suite, 'analyse de

I'effectivité de l'application des engagements intionaux de Madagascar a travers les
dispositions Iégales et institutionnelles seractffée.

Sur le plan international, des conventions perteenconclues sous [|'égide de
I'Organisation des Nations Unies visent a la prisdecde tout individu contre toutes formes de
discrimination; parmi elles, la Déclaration univedhs des droits de 'lhomme du 10 décembre
1948 (articles 23 et 24) et la Convention surithétiation de toutes les formes de discrimination
a I'égard des femmes du 03 septembre 1981 (afi)le

Les Normes internationales du Travail (NIT) sonptecipal moyen d’action de I'OIT.
Elles prennent la forme de conventions ou de recanaations.

Les conventions ont valeur obligatoire dés ratifara par un pays. Les états qui ont
ratifié doivent périodiqguement rendre compte de lepplication, en droit et en pratique a
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travers des rapports qui sont examinés par la Cesiom d’Experts pour I'’Application des
Conventions et Recommandations (CEACR), organepigragant de I'OIT.

Les conventions sont complétées par des recommanslagjui n‘'ont pas de valeur
obligatoire.

En juin 1998, la Conférence internationale du tilaavadopté la Déclaration relative aux
principes et droits fondamentaux au travail. Lalal@&tion recouvre quatre aspects principaux
dont I'élimination de la discrimination en mati&@mploi et de profession.

Au terme de la ratification des conventions 1001&i, Madagascar a élaboré des
dispositifs lIégaux et réglementaires en vue dded@ivité des conventions. Une revue des
textes nationaux, a commencer par la loi constituielle, est effectuée.

« La Constitution proscrit toute injustice, inégal@ediscrimination sous toutes ses
formes. Elle proclame la garantie des droits sogitals que le droit au travail et a
la formation professionnelle, le principe d’'une tgrération juste et équitable.

e La loi n°2003-044 du 28 juillet 2004 portant sur®de du Travail fixe les
principes généraux applicables a tous les travadleont le contrat de travail est
exécuté a Madagascar et a tout employeur quel @usan statut ou son secteur
d'activité.

La loi introduit de nouvelles dispositions, prost¢oute discrimination dans le travail, et
punit toutes formes de harcelements sexuels.

Le Code a intégré le respect des droits fondamentansidérés par les Conventions
internationales du travail de I'OIT.

Les sanctions pénales ont été revues de facon eemelse effectives et efficaces, en
sanctionnant uniguement mais plus séverement fieiions portant sur les principes et droits
considérées comme fondamentaux.

Des dispositions spécifiqgues du Code sont relatiMasgalité des chances et l'interdiction
des pratiques discriminatoires. Ainsi:

e aucun salarié ne peut faire l'objet d'une sanctiom'une discrimination dans sa
carriére ou dans son travalil,

* a méme qualification professionnelle, méme empiopeur un travail de valeur
égale, le salaire est égal pour tous les travadlewels que soient leur origine,
leur couleur, leur ascendance nationale, leur skxe, age, leur appartenance
syndicale, leur opinion et leur statut;

» des dispositions particuliéres sont consacréesgyeaxpes juges vulnérables dont
les femmes, les enfants et les handicapés

La loi N° 2003-011 du 03 septembre 2003 portantutgénéral des Fonctionnaires
stipule qu’il n'est fait aucune discrimination dexs, de religion, d'opinion, d'origine, de
parenté, de fortune, de conviction politique oyppa&tenance a une organisation syndicale.
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La loi N°004-2005 du 10 mai 2005 portant Politigiationale de I'Emploi et le
document cadre de la Politique nationale de I'emptgulent que I'emploi est un droit
fondamental pour chaque individu ayant atteintd’dégal de travailler sans discrimination de
sexe, d'apparence, de religion, d’opinion, d'oragirde parenté, de fortune, de conviction
politique ou d’appartenance a une organisationisgiel

Enfin, la Politigue nationale de I'emploi vise &cifder I'accés des groupes sociaux
sensibles au marché de I'emploi notamment : lesrfes) les jeunes et les handicapés.

La loi N° 2005-010 sur la lutte contre le VIH/SIDét la protection des droits des
personnes vivant avec le VIH/SIDA stipule une pcotn |égale et juridique des droits des
personnes vivant avec le VIH/SIDA (PVVIH) pour lpséserver contre toutes formes de
discrimination et de stigmatisation.

L’acte de discrimination est défini comme tout teaient différent, toute distinction,
restriction, exclusion d’une personne vivant aved/IH/SIDA, de son (ou ses) partenaire(s)
et/ou membres de sa famille proche du fait de &attssérologique avéré ou présumé, visant a
compromettre la reconnaissance, la jouissance exertice de leurs droits et libertés
fondamentaux.

La protection des PVVIH sur les lieux du travailupese traduire par des actions en
réparation des victimes de discrimination.

Le cadre institutionnel chargé d’élaborer le cagmidique, de conseiller, contrbler et
sanctionner est composé de I’Administration ceafrde I'Inspection du travail, du Conseil
National du Travail, et du juge administratif.

Le cadre institutionnel est complété par les jatidns spécialisées pour juger et
sanctionner les infractions au code du travail.

L’Administration centrale est constituée par le Miare de la Fonction Publique, du
Travail et des Lois Sociales. Le Ministere est ghate la conception des lois et réglements, du
contrdle et de la coordination des services duattade la réalisation des enquétes sur les
problemes sociaux, et le maintien des relatioresationales.

L’Inspection du Travail est chargée de contrélapplication des dispositions législatives
et réglementaires relatives aux conditions de tr&taa la protection des travailleurs. Mais le
constat est que peu de suites sont données awsprethaux quant aux poursuites judiciaires,
le tribunal hésitant a appliquer des peines prreatide liberté pour I'employeur. Ainsi
I'absence répétée de poursuites donne un caraliére aux sanctions.

Le Conseil National du Travail est un organe desaotiation tripartite, de dialogue et de
suivi en matiere d’emploi, de travail et de salinastitué auprés du Ministere en charge du
travail. Il constitue un cadre de concertation @tnégociation entre les partenaires sociaux. Il
est consulté dans la conception des textes léfgslat réglementaires entrant dans sa
compétence.

Les contentieux du travail sont confiés au Cond@&tat et aux tribunaux administratifs
en vertu du caractere administratif des décisioizep par un inspecteur du travail.
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Les litiges individuels susceptibles de naitre di@nsadre des relations de travail sont
traités par une juridiction d’exception spécialisketribunal du travail qui est compétent pour
un contentieux ordinaire du travail fonctionnant siege de chaque tribunal de premiere
instance.

La procédure devant la juridiction du travail esdtgite, plus simple et plus rapide qu’en
droit commun. Elle privilégie le réglement a |'arblie.

La juridiction répressive est également définie mmmsusceptible de juger toute
infraction au Code du travail. Les infractions decdmination sont tous traitements
discriminatoires fondés sur la race, la religianséxe, 'appartenance syndicale, les opinions
politiques.

Ces infractions concernent également toutes digtatmons relatives aux conditions de
travail, a la rémunération, au non respect desendghts protecteurs concernant la femme et
I'enfant.

Les décisions prises ainsi que les principes ppaéfa commission d’experts de I'OIT et
par le comité de la liberté syndicale du BIT peuv&ne considérés comme une jurisprudence.
La jurisprudence crée du droit quand elle fourei kolutions en I'absence de toute régle
préexistante, ou en cas d’insuffisance ou d’obgedie la loi.

Les partenaires sociaux sont les organisations raeailleurs et les organisations
d’employeurs.

Elles ont pour but de promouvoir et de défendreiteéréts des travailleurs ou des
employeurs.

Pour une meilleure analyse de I'application desventions par Madagascar, il convient
de poser la problématique du concept de la disodtian et I'inégalité au travail.

La discrimination n’est pas une manifestation terape ou exceptionnelle.

On la décéle autant dans le secteur formel queldasescteur informel.

La discrimination peut étre directe ou indirectebaléchant sur des exclusions ou
inégalités et également se manifester a traverstestures qui reproduisent ou qui reflétent
des pratiques, voire des modes de vie, discrimimgsto

Elle peut s’exercer a 'embauche, en cours d’emglil@iu moment de quitter un emploi.

Le principe de I'égalité de rémunération, C100,ietigré dans le Code de 2004 en son
article 53.

Il fait référence a un travail de valeur égale, snigdgalité est restreinte a une méme
qualification professionnelle et a un méme emploi.

La C100 préconise une évaluation du travail efi@ghour déterminer s’il y a ou non
valeur égale.
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L’évaluation objective des emplois et la méthoddigation de la réemunération ne sont
pas précisées.

Les services sociaux dédiés aux travailleusedaqiiface a des obligations familiales
ne font pas I'objet d’'une attention particuliere.

L'interdiction de la discrimination, C111, fondéersla race, la couleur, le sexe, la
religion, I'opinion, 'ascendance nationale et igine sont intégrées dans la législation.

Il n’existe pas de politique spécifique sur ladutbntre la discrimination et la promotion
de I'égalité au travail. Il n'a pas été créé d’'ongane spécifique a la lutte pour I'éradication de
la discrimination et a la promotion de I'égalité dences.

Les groupes considérés vulnérables comme les femieesenfants et les personnes
handicapées font I'objet d’attention particuliere@ode du travail.

Les personnes vivant avec le VIH/SIDA (PVVIH) orditf 'objet d’'une protection
spécifique contre toute forme de discrimination.

L’Administration centrale, I'lnspection du travaile Conseil national du travail et la
jurisprudence devraient jouer un role clé dansatiération de la discrimination a travers une
volonté politique qui peut se manifester expressgndans une lettre de politique nationale
pour I'éradication de I'inégalité et la discrimirat au travail.

Des interviews en vue d’identifier et détermines tas ou les indices de discrimination
dans I'emploi et la profession ont été realiséessdmois villes, a savoir. Antananarivo,
Antsiranana et Antsirabe.

Pour I'étude, 15 entreprises ont fait I'objet d’edte. Quatre groupements et syndicats
sectoriels ont été interviewés. Deux groupememgi®@naux multisectoriels ont été intervieweés.

Les secteurs du textile, du commerce, des techiesloge Iinformation et de
communication, du tourisme, de lindustrie, de fiaglture, de l'agroalimentaire et des
transports ont fait I'objet d’enquétes.

Les secteurs d’activité ont été choisis en fonctien’analyse des secteurs performants
dans le cadre des statistiques économiques du pays.

En ce qui concerne le cadre institutionnel, quagadicats d’employeurs et de
travailleurs ont été approchés, ainsi que le Méneste la Fonction Publique, du Travail et des
Lois Sociales, I'lnspection du Travail, le Comitatiddnal du Travail et le Tribunal du travail.

Dans le cadre des enquétes réalisées au niveaentieprises, deux questionnaires
distincts ont été élaborés.

Pour les employeurs, les enquétes ont été realmémes des dirigeants (Directeurs
Généraux, gérants) et, selon la taille des entepries responsables des ressources humaines
ou le responsable du personnel.
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Pour les travailleurs, les enquétes ont été effest@upres des représentants du personnel
et des membres de syndicats.

La plupart des enquétes ont été réalisées au noesmentreprises formelles, seules deux
activités informelles ont été intervieweées.

Les entreprises sont réticentes sur le terme digtation, notion négative en soi, malgré
'engagement de stricte confidentialité. La prorootde I'égalité des chances est une notion
mieux acceptée. Certaines entreprises sont engagéeda formation et la promotion interne
de leurs salariés a travers des programmes spéestiq

Le nombre d’entreprises ayant fait 'objet d’en@sest restreint en raison du temps
imparti a la réalisation de I'étude. Sur cette base tentative de dégager une indication sur la
situation de I'état des lieux de la discriminatgur les villes ayant fait I'objet d’enquétes a été
réalisée.

Les cas observés relevent des inégalités de traiterselon le sexe du travailleur,
I'origine ethnique, la pratique religieuse, le h@ag et une discrimination dans une moindre
mesure sur les personnes vivant avec le VIH-SIDA.

Trois indicateurs sont significatifs dans le cades inégalités entre hommes et femmes:
la discrimination a I'entrée sur le marché du tiava discrimination dans la profession et la
discrimination dans le salaire.

Des orientations dans le cadre d’'une politiqueomalie pour éliminer la discrimination
sont proposées dont:

* [|'implication de I'Etat pour une stricte applicatiae la loi avec une jurisprudence
et la recherche d’'une amélioration de la Iégistagristante;
* la maitrise de I'évolution du marché du travalil,

* une politique spécifique pour réduire I'écart enremmes et femmes dans
I'emploi et la rémunération.

» une politique spécifique pour faciliter 'acces dg®upes sociaux sensibles au
marché de I'emploi;

e un organisme spécifique dédié a I'éradication d#idarimination.
La promotion de I'implication des partenaires sociaix
Les employeurs peuvent contribuer a créer des lieukavail caractérisés par moins de
discrimination et plus d’égalité de chances en tafdpdes actions ou mesures destinées a

accentuer une politique de gestion et de développedes ressources humaines.

Les syndicats des travailleurs doivent renforcerdeeffectifs pour accroitre et consolider
les alliances afin de favoriser le développemeaiteso

Les activités de coopération technique de I'OlTtsbmenforcer a travers I'expertise de
ses services consultatifs.
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INTRODUCTION

Contexte général

Les idéaux relatifs au respect de la dignité humaile la justice sociale et de la cohésion
de la société demeureront lettre morte si la digoation, quelle que soit sa forme ou
manifestation, n’est pas combattue et éradiquée.

La discrimination au travail est un probleme mohdiépargnant ni les pays développés,
ni ceux dits émergents, ni ceux en voie de dévelogmt. Sous une forme ou une autre, la
discrimination demeure un obstacle a la justiceéas®c

La discrimination dans I'emploi et la profession pesque universellement condamnée.
Son élimination dans le monde du travail est béuéfinon seulement pour ceux qui en sont
victimes, mais aussi pour I'économie et pour laéécen général.

La discrimination restreint ou barre I'acces dedividus a certaines professions ou a
certains emplois, indépendamment de leur mériteaison notamment de criteres souvent non
avoués liés a la couleur de leur peau, a leur deneprigine sociale, leur race, leur religion et
leur opinion politique.

L’égalité de chances et de traitement de tous Hagailleurs permet d'utiliser plus
efficacement les ressources humaines et les talentbacun.

Elle améliore le moral et la motivation des traleaits pour la consolidation de relations
professionnelles plus propices a une augmentagda droductivite.

Dans le préambule de sa constitution, I'Organisaimernationale du Travail (OIT)
affirme qu’une paix universelle et durable ne péue fondée que sur la base d'une justice
sociale. Pour atteindre cet bjectif fondamentalstes programmes de I'OIT visent a favoriser
I'accomplissement par tout travailleur d’'un travddéicent dans des conditions favorables.

La Conférence internationale du Travail a adopt&é%98 la Déclaration de I'OIT relative
aux principes et droits fondamentaux au travasiogt suivi.

Par cette déclaration, les Etats Membres se sogéagés a respecter et promouvoir
pleinement les conventions fondamentales de I'©€&lles-ci incluent les conventions en faveur
de I'élimination de la discrimination en matiéreentiploi et de profession et en faveur de
I'égalité au travail.

Dans le cadre de la promotion de cet instrumentidgascar, avec I'appui du Bureau
international du Travail (BIT), met en ceuvre ungeamme focal pour la promotion de la
déclaration. Le Projet d’appui a la mise en ceudadDéclaration relative aux principes et
droits fondamentaux de travail (PAMODEC) ceuvre pone meilleure application des huit
conventions fondamentales de I'OIT, toutes ratffjéet des Normes Internationales du Travail
(NIT).

La Déclaration a généré I’Agenda pour le travadeld, lequel se décline en Programme
Pays Pour le Travail Décent (PPTD) au niveau dejwhagays. La notion de travail décent
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repose sur le respect des principes et droits fordeaux au travail. Le programme focal pour
la promotion de la Déclaration dont procede PAMODEIBve de 'Agenda et des PPTD.

Madagascar a ratifié les huit conventions de bad&dT, dont :

e la N°100 sur I'égalité de remunération, 1951, cungacre le principe de I'égalité
de rémunération et de prestations entre les fenatnkes hommes pour un travail
de valeur égale et,

e Ja N° 111 concernant la discrimination dans I'em@bla profession, 1958, qui
prévoit 'adoption d’une politique nationale visangliminer toute discrimination
en matiere d’emploi, de formation et de conditidegravail qui soit fondée sur la
race, la couleur, le sexe, la religion, I'opinioolipque, I'ascendance nationale ou
I'origine sociale, et a promouvoir I'égalité de cleas et de traitement.

Par ailleurs, un premier rapport global de 2003l@wliscrimination intitulé « L’heure de
I'égalité au travail » traite des différentes fosrae discrimination en matiére d’emploi et de
profession, dont celles connues et classiques &ndér la race et le sexe. Cependant, le
rapport souligne que la discrimination est une tioescomplexe et une cible mouvante. Le
rapport examine les disparités entre hommes et &sndans le monde du travail : taux
d’activités, taux de chbmage, rémunération, empoupés essentiellement par des hommes
ou essentiellement par des femmes. Le rapport eatas différentes approches qui peuvent
étre adoptées pour combattre la discriminationéetitlI'action de I'OIT et des partenaires
sociaux. Enfin, le rapport présente les grandemfigd’'un plan d’action contre la discrimination
dans le monde du travail afin d’aider les mandartteuver des solutions appropriées.

Le deuxieme rapport global de 2007 sur la discratidm est intitulé « L'égalité au
travail: relever les défis ». Le rapport traite l@volution récente des discriminations et des
inégalités au travail, des mesures prises pouirg face ainsi que de I'expérience acquise par
I'OIT, de ses réalisations et des défis qu’elle deliever.

Ce rapport souligne également I'émergence de nlmsvelormes insidieuses de
discrimination qui méritent une attention partiéudi et de nouvelles formes d’action de la part
des pays.

Le lieu de travail est le lieu stratégique poulukée contre la discrimination et I'inégalité,
gue cet endroit soit le bureau, l'usine, I'exploda agricole, le domicile ou la voie publique.

La présente étude entend, a son niveau, contribbggmérer une meilleure prise sur la
réalité de la discrimination et de l'inégalité ddasmonde du travail & Madagascar et asseoir
une plus grande efficacité des actions en vue ndigér la discrimination sous toutes ses
formes.

Elle a pour objectif, d'une maniére plus générale, contribuer a I'amélioration de
I'application des deux conventions de I'OIT surdiagcrimination et I'égalité de rémunération
entre homme et femme, de protéger les travailleordformément aux idéaux de base de
I'Organisation et corollairement de contribuer gtamotion du développement économique et
social et de la démocratie.
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Le présent rapport présente:

e une évaluation de I'application des conventionslBO et N°111 a Madagascar;

* une tentative d’identification et de déterminatibes cas de discrimination dans
I'emploi et la profession dans le secteur privé adifgascar et sur les petites et
moyennes entreprises;

~

» des propositions et recommandations a l'usage dasdamts tripartites pour
I'élaboration d’une politique nationale pour dim@ru et/ou éliminer la
discrimination et I'inégalité au travail.

Le présent rapport prend en compte les commentdingsulés par la commission
d’experts d’application des conventions et des menandations du BIT sur les conventions
fondamentales ratifiées par Madagascar.

Plan:
Le présent rapport de mission porte sur trois geanuarties.

La premiére partie portera sur une évaluation deau d’application des conventions
N°100 et N°111 a Madagascar. Pour ce faire, il manwd’effectuer dans un premier temps une
compilation des textes a caractére legislatif aus $&rge du terme, et une présentation du cadre
institutionnel.

Il s’agira de passer en revue les différents texiegiques, applicables a Madagascar, qui
régissent les principes et droits relatifs a I'égahu travail au niveau international, dans le
cadre des textes internationaux hors OIT et danadee des deux conventions de I'OIT.

Pour une meilleure compréhension des deux théragssirles concepts et les définitions
des principes des deux conventions seront présentés

Au niveau national, les textes qui régissent le deodu travail et leur implication dans
I'application de I'égalité au travail seront abasdées différentes institutions concernées par la
mise en ceuvre de l'interdiction de la discriminatéu travail seront présentées.

Une analyse de la jurisprudence en matiere deinlis@tion sera effectuée pour mieux
cerner I'environnement judiciaire malgache dansiég’inscrit I'étude.

Enfin, une présentation d’autres documents admatifs pertinents dans lesquels
s’inserent les principes et droits fondamentaurawail et qui contribuent a lutter contre toute
forme ou manifestation de la discrimination seedisée.

La deuxiéme partie de I'étude sera consacrée a angpéte sur le terrain des
manifestations et des cas de discrimination sliededu travail.

En premier lieu, cette partie portera sur la médhugle adoptée dans le cadre de la
réalisation de I'étude; la problématique de la amtde concept de la discrimination et des
mesures de la discrimination seront abordées.

Les limites et contraintes rencontrées dans lasaiain de I'étude seront présentées.
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L’analyse portera sur le niveau de connaissancdadeotion d’égalité et de non
discrimination dans le travail des différents acseemployés, employeurs et administration.

Il sera également procédé a I'étude du niveau diegipn de I'égalité de chances au
niveau global, suivant les secteurs d’activitésigiepde la taille de I'entreprise, en essayant de
dégager une tendance générale et les types deprebrencontrés.

Une attention particuliere sera donnée aux groupdsérables (femmes, jeunes,
handicapés et porteurs de la maladie du SIDA).

En deuxieme lieu, cette partie de I'étude abordéamalyse du rble attendu des
partenaires sociaux dans la lutte contre la disoetion.

En dernier lieu, les expériences vécues par I'Cdlost analysées pour dégager une
possible appropriation par Madagascar des avamo@ssatées dans d’autres pays.

Enfin, la troisieme partie de I'étude se rattacltes orientations pour une meilleure prise
sur la réalité et une meilleure lutte contre ladmination dans le travail.

On abordera dans un premier temps l'identificati@s problémes principaux et des
facteurs de blocage sur le plan institutionnelégidlatif, au niveau des différents acteurs: les
employés et les employeurs.

En conclusion, des recommandations pour I'élabmmatiune politique nationale seront
apportées pour une meilleure pratique positiveadette contre la discrimination.
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PARTIE |

Evaluation du niveau d’application des
conventions N°1L00 sur I'égalité de
rémunération, 1951 et N°111 concernant la
discrimination dans I'emploi et la profession,
1958

|. Compilation de textes

Cette étape se propose de faire un inventaire eldsst a caractere international, des
textes législatifs et réglementaires a caractetiomal et des documents officiels de référence
concernant I'égalité de rémunération et la nonfdisoation.

Le cadre |égislatif

Le cadre législatif est pris dans son sens large.
Les textes internationaux

Les textes internationaux sous I'égide des
Nations Unies

Sur le plan international, on constate la créatiam véritable arsenal d’instruments
visant a la protection des droits fondamentauxtderime, notamment:

 |a Déclaration universelle des droits de I'nomme Hu décembre 1948
(articles 23 et 24);

* le Pacte international relatif aux droits civils glitiques du 23 mars 1976
(article 8);

« le Pacte international relatif aux droits éconoresjusociaux et culturels du 3
janvier 1976 (articles 6 a 10);

e |a Convention sur I'élimination de toutes les foamde discrimination a
I'égard des femmes du 03 septembre 1981 (artigle 12

Les textes de I'OIT

Les Normes internationales du Travail

Depuis 1919, I'OIT a mis en place et développéysiésne de Normes Internationales du
Travail (NIT). Les NIT sont le principal moyen dtaan de I'OIT. Elles prennent la forme de
conventions et de recommandations.
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Ce sont des instruments juridiques €laborés pamkesdants de I'OIT (gouvernements,
employeurs et travailleurs). Les NIT définissemstpeincipes et les droits minimums au travail.

Les NIT visent a accroitre pour les hommes et pesifemmes les chances d’obtenir un
travail décent et productif, dans des conditiondilnerté, d’équité , de sécurité et de dignité.
Dans I'’économie mondialisée, les NIT sont une cosapte essentielle du cadre international
visant a assurer que la croissance de I'économieliale profite a tous.

L’assemblée générale de I'OIT est dénommée Condéramiernationale du travail.
La Conférence internationale du travail adopteabesentions et des recommandations.

Les conventions du travail ainsi élaborées sontailgables traités internationaux qui ont
valeur obligatoire, aprés ratification de chaquatHtes Etats qui ont ratifié une Convention
sont tenus de la respecter.

Les Etats qui ont ratifié des conventions doiveriqguiquement rendre compte de leur
application, en droit et en pratique. lls ont lighition de présenter des rapports sur les mesures
gu’ils ont prises pour mettre a exécution ces cotigas.

Les organisations d’employeurs et de travailleurs la possibilité de faire parvenir a
I'OIT leurs commentaires sur I'application des centions ratifiées par leurs pays.

Les réclamations et les plaintes peuvent étre d&soau BIT par les organisations des
employeurs ou par celles des travailleurs, alléggaun pays ayant ratifié€ une convention n'a
pas « assuré d’une maniere satisfaisante son execut

Les rapports sont examinés par la commission d'Egpeour I'Application des
Conventions et Recommandations (CEACR), organepigragant de I'OIT (voir tableaux).
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CEACR: Demande directe individuelle concernant ¢a¥ention (n° 111) concernant la discriminat
(emploi et profession), 1958

Madagascar (ratification: 1961)
Expédition: 2006

1. Article 1 de la convention. Evolution de la Egtion. La commission prend note du Code du ttg
révisé (loi no 2003-044) du 28 juillet 2004, doatticle 52 intégre, a propos de la fixation dwasal les
criteres de non-discrimination tels que l'origine, couleur, I'ascendance nationale, le sexe, I
l'appartenance syndicale, I'opinion et le statatcbmmission note aussi que l'article 261 prévod kg
discrimination fondée sur la race, la religionrigne, le sexe, l'appartenance syndicale et llopir
politique, ou l'appartenance a un parti politiquen-ce qui concerne I'acces a I'emploi et a la dtion
professionnelle, les conditions d'emploi et de mtom, les conditions de rémunération et
licenciement - est passible d'une amende ou d'aime gl'emprisonnementout en se félicitant du fa
que le Code du travail révisé interdit la discrimfion fondée sur plusieurs motifs, dans tous
domaines de lI'emploi, la commission note toutefpie I'article 261 n'interdit pas expressément
discrimination au motif de la couleur et de I'asdance nationale, et qu'il ne définit pas ce quistitne
un traitement discriminatoireEn outre, la commission prend note de la nouvell@o 2003-011 du 3
septembre 2003, qui porte nouveau Statut génémlfalectionnaires, dontarticle 5 interdit la
discriminationfondée sur le sexe, la religion, l'opinion, I'imig, la parenté, la fortune, la convicti
politique ou l'appartenance a une organisation isgie] sans toutefois établir le principe de ng
discrimination fondée sur la race, la couleur castendance national€ompte tenu de ce qui précé
la commission note que la Iégislation nationale lsudiscrimination est discordante, et qu'auc
disposition n'interdit expressément la discrimiiatdirecte ou indirecte dans I'emploi et la pradfess
en ce qui concerne l'ensemble des motifs énumém®s kh convention. Rappelant que, lorsque
dispositions sont adoptépsur donner effet aux principes de la conventiailes-ci devraient inclure
tous les motifs de discrimination énumeérés a L#til, paragraphe 1 a), de la conventiola
commission demande au gouvernement: a) de pré&iiserterme «origine» contenu a l'article 261
Code du travail et a l'article 5 de la loi sur kat8t général des fonctionnaires recouvre |'asceel
nationale; b) d'envisager d'harmoniser et de cammplés dispositions susmentionnées afin d'intendir

sr_r

discrimination fondée sur l'ensemble des motifsnédnés dans la convention; et c) d'envisager

renforcer la protection de la loi contre la disériation en énongant linterdiction générale de
discrimination directe ou indirecte, conformémeid aonvention.

2. Harcélement sexuel. Faisant suite a son obsemvaénérale de 2002 sur cette question
commission note avec intérét que la définition ducBlement sexuel telle qu'elle figure a l'artieldu
Code du travail révisé recouvre tant le chantageedeque le harcélement di a un environnemen
travail hostile, et protége les travailleurs comtieactes perpétrés au motif qu'ils ont été tésndimctes
de harcelement sexudla commission demande au gouvernement des infamsasur I'application
dans la pratique de l'article 5, y compris des dimis de justice et leurs résultats, ainsi quentesures
prises ou envisagées (par exemple, des activitésedsibilisation) pour éliminer ou prévenir
harcelement sexuel sur le lieu de travail
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3. Acces a la fonction publique. Se référant acsesmentaires précédents sur I'égalité de traitement

dans l'accés a l'emploi dans la fonction publiglae,commission prend note de lindication
gouvernement selon laquelle lI'accés aux différemplois de la fonction publique est réglementélgé
nouveau Statut général des fonctionnaires. La cssiam note aussi que les textes portant ouvert
concours aux centres et ecoles de formation desfibmctionnaires sont en cours d'examen, afireds
rendre conformes au nouveau Statut général desidonaires. Néanmoins, la commission note &
lecture du rapport du gouvernement que I'on n‘appasde mesures positives pour promouvoir |'ag
égal des femmes a tous les niveaux de responéathdiia fonction publique, et gu'il n'existe pas

du
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statistiques sur le nombre des fonctionnaires,ileestpar sexe, étant donné que le gouvernemenné
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train de réviser la liste des fonctionnaires. R&gygd importance de mesures positives, y compess|d
activités de sensibilisation et autres activitépaenotion, afin de promouvoir I'acces des femmés |a

fonction publique a tous les niveaux de responis@hilla commission espére que le prochain raghort
gouvernement contiendra des informations sur cesures, des données sur le nombre
fonctionnaires, ventilées par sexe, dans les dipestes et catégories de la fonction publique; ajns
des informations faisant apparaitre I'évolutionade&miéres années de ces effectifs.

4. Formation professionnelle. Se référant a sesnmntaires précédents sur la faible proportion
jeunes filles et de femmes dans les écoles tecesigt professionnelles, la commission note que

de

de
le

gouvernement la tiendra informée des mesures gisaspa cet égard le département responsable de
I'enseignement technique et de la formation prajasglle. La commission espére que le gouvernement

fournira dans son prochain rapport des informatiens les progrés accomplis pour accroitre
participation des femmes dans les écoles technigupsofessionnelles, en particulier dans les eisy
qui ne sont pas considérés comme féminins, eosie fwutre mesure prise par le ministere, notamm

la

o

ent

en ce qui concerne le programme qui vise a dispanse formation professionnelle aux éducateurs

spécialisés dans le domaine de l'information, égutation et de la communication, et a informer |
filles & propos de diverses professions, initiaigeur laquelle l'assistance du BIT a été demandée.

es

5. Obligation de déclarer et de poursuivre unetigole nationale visant & promouvoir I'égalité |de
chances et de traitement dans I'emploi et la ps@fes La commission prend note de l'indication|du

gouvernement, a savoir qu'a ce jour il n'existegmpolitique spécifique sur I'égalité des chartzes
les secteurs public et privé. A ce sujet,commission rappelle qu'il est important que amagays
élabore, actualise et mette en ceuvre une politiii®nale destinée a promouvoir I'égalité de chanc

et de traitement dans I'emploi et la professiondgit et dans la pratiqueen ce qui concerne tous les

motifs énumérés dans la convention. Ce type deiquodi est non seulement l'une des principal
exigences de la convention, mais elle est auspringipe fondamental de l'institution du travaicdét

e

es

pour les hommes et pour les femmes. La commisstomadde donc au gouvernement de prendrg des

mesures actives pour déclarer et poursuivre ungigqual nationale sur 'égalité afin d'éliminer

YL

a

discrimination fondée sur I'ensemble des motifsnéémés dans la convention, et d'indiquer les progrés

réalisés a cet égard.

6. Article 4. La commission demande de nouveaucawvernement aidiquer les voies de recours dan
disposent les travailleurs des secteurs publicriepui estiment gu'ils ont été victimes d'unteaient
préjudiciable dans ce domaire, le cas échéant, de communiquer copie desiaiéside justice prise
dans ces cas.

[72)

t

7. Article 5. Mesures spéciales de protection. dmmission note que, en vertu de l'article 93 dueCod
du travail révisé, certains types de travail petn@re interdits aux femmes et aux femmes enceintes

par voie de décret et a la suite d'un avis du Gbnaéonal du travail. Priere de fournir la listles

emplois interdits aux femmes, y compris copie dasets pertinents, et de préciser les motifs de cet

interdiction.

Les recommandations completent souvent les cororesnti

Ces recommandations n’ont aucune valeur obligatdwetefois, les Etats devraient s’en
inspirer pour I'application des conventions dorg téspositions sont rédigées en des termes

d’ordre général.
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La Déclaration relative aux principes et droits fodamentaux au travail et son suivi

En juin 1998, la Conférence internationale du tilavadopté la Déclaration relative aux
principes et droits fondamentaux au travail etsaini. Par cette déclaration, les Etats membres
ont réaffirmé leur engagement a « respecter, prowipet réaliser de bonne foi » les principes
concernant les droits fondamentaux. La déclaragoouvre quatre aspects principaux:

* la liberté d’association et la reconnaissance #¥fecdu droit de négociation
collective;
« [I'élimination de toute forme de travail forcé oulightoire;
» I'abolition effective du travail des enfants;
e I'élimination de la discrimination en matiere d’elmipet de profession.
Le mécanisme de controle existant offre déja le enog’assurer I'application des
conventions dans les Etats Membres qui les orfiéedi la Déclaration oblige les Etats qui

n'ont pas ratifié les conventions a respecter «@enb foi et conformément a la Constitution,
les principes concernant les droits fondamentausaut I'objet desdites conventions.»

Le Conseil d’Administration du BIT a identifié 8 meentions fondamentales pour les
droits humains au travail, quel que soit le niveaudéveloppement de chaque Etat membre.
Ces droits humains au travail constituent une ¢@mmnécessaire a tous les autres droits.

LES HUIT CONVENTIONS FONDAMENTALES
» Convention (n° 87) sur la liberté syndicale etrat@ction du droit syndical,
1948 ;
« Convention (n° 98) sur le droit d'organisation etnggociation collective, 1949;
e Convention (n° 29) sur le travail forcé, 1930;
e Convention (n° 105) sur I'abolition du travail férd957;
* Convention (n° 138) sur I'age minimum, 1973,
« Convention (n° 182) sur les pires formes de trasvad enfants, 1999;
e Convention (n° 100) sur I'égalité de rémunérati®h1;

* Convention (n° 111) concernant la discriminatiomioi et profession), 1958

La signification des NIT repose sur leur effet mae. Les NIT refletent ce qui est
réalisable a court terme et indiquent la voie \ezrogres social et économique.

La Convention N°100 (C100) sur I'égalité de rémunétion, 1951
Rémunération: salaire ou traitement ordinaire, de base ou mimimet tous autres

avantages, payes directement ou indirectementspaces ou en nature, par I'employeur au
travailleur en raison de I'emploi de ce dernier.
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Aux fins de la convention, I'expression « égalité rémunération entre la main d’ceuvre
masculine et la main d’ceuvre féminine pour un ftad@ valeur égale » se réféere aux taux de
rémunération fixés sans discrimination fondée,atément ou indirectement, sur le sexe.

La C100 préconise:

» lapplication a tous les travailleurs du principe kegalité de rémunération entre
hommes et femmes pour un travail de valeur égadms da mesure ou le
permettent les méthodes en vigueur pour la fixadestaux de rémunération;

* une évaluation objective des emplois sur la basdrdgaux qu’ils comportent;

e que si I'évaluation objective fait apparaitre défécences dans les travaux a
effectuer auxquelles correspondent des différedeas les taux de rémunération
— sans considération de sexe — ces derniéres mentlgvas étre considérées
comme contraires au principe d’égalité de rémura@rat

* que les gouvernements doivent collaborer avecrgantsations d’employeurs et
de travailleurs en vue de donner effet aux dispostde la convention.

La Recommandation (R90) sur I'égalité de rémunératin, 1951
Les Etats devraient:

e prendre des mesures pour assurer l'application woicipe de I'égalité de
rémunération entre hommes et femmes pour un trdgaibleur égale

o dans la Fonction Publique, aprés consultation deganisations de
travailleurs concernés

0 pour les autres secteurs, aprés consultation desisations d’employeurs
et de travailleurs

» établir des méthodes permettant d’évaluer objettardg soit par une analyse du
travail, soit par d’autres moyens, les travaux qamportent les divers emplois
(classification sans considération de sexe);

» - prendre des mesures appropriées afin d'augmkntendement des travailleuses

telles que l'accés a lorientation professionnellegnseils professionnels,
formation professionnelle, placement;

 mettre en place de services sociaux pour les tlewses qui ont des charges
familiales.

La Convention N°111 (C111) concernant la discrimind@gon (emploi et profession),
1958

Discrimination: toute distinction, exclusion ou préférence fondeéela race, la couleur,
le sexe, la religion, I'opinion politique, I'asceamite nationale, I'origine sociale, ou tout autre
motif spécifié par un Etat partie a la conventiopres consultation des organisations
représentatives d’employeurs et de travailleurs’autres organismes approprié€s, et qui a pour
effet de détruire ou d’altérer I'égalité de chanoesde traitement en matiére d’emploi ou de
profession.
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La C111 préconise:

* que tout Etat qui ratifie la convention s’engagdoemuler et appliquer une
politique nationale visant a promouvoir I'égalité dhances et de traitement, en
vue d’éliminer toute discrimination dans les donesisuivants:

0 acces a la formation professionnelle;
o acces al'emploi et aux différentes professions ;
o les conditions d’emploi

e qu’il doit notamment:

o collaborer avec les organisations d’employeurs et tdhvailleurs et
d’autres organismes appropriés pour favoriser ptation et I'application
de sa politique nationale;

o abroger toute disposition Iégislative ou admintsteaincompatible avec
cette politique;

o promulguer des lois et encourager les programmédudation favorisant
son application;

o assurer I'application de cette politique en ce @pricerne les emplois, les
services d'orientation et de formation professidieneainsi que les
services de placement soumis au contréle directedautorité nationale;

o indiquer, dans ses rapports sur I'application dediavention, les mesures
prises conformément a cette politique.

La convention réserve 3 catégories de mesures gusomt pas considérées comme
constituant des discriminations, a savoir celles:
» fondées sur les qualifications exigées pour ureitaléterming;
e pouvant étre justifiees par la protection de laigée de I'Etat;
e ayant le caractere de mesures de protection ogistasce.

La Recommandation (R111) concernant la discriminatn (emploi et profession),
1958

La R111 recommande :
* une politique nationale pour la promotion de I'égatles chances et de traitement
afin d’éliminer la discrimination;
« la collaboration de I'Etat avec les organisatioadrdvailleurs et d’employeurs;

» la mise en place d’activités de services d'orieataprofessionnelle, de formation
et de placement;

* la formulation d’'une politique nationale visant mp€echer la discrimination (loi,
convention collective);

» la promotion de I'égalité de chance et de traitenmesn matiere d’emploi et de
profession;
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* |'acces aux services d’orientation professionnetlde placement;
* l'acces a une formation professionnelle et 'empleison choix;

* la promotion selon ses qualités personnelles, gparence, ses aptitudes et son
application au travalil;

* la sécurité de I'emploi;
* les conditions de travail;
» la création d’'organismes appropriés.

Les textes nationaux

Il convient de faire I'inventaire au niveau natibda I'ensemble des textes |égislatifs et
autres reglementations applicables en matiére serighination au travail. Comme dans la
plupart des pays, le droit du travail d’originetigfae reste prépondérant a Madagascar. C’est la
loi, au sens large du terme, qui en est la souremipre. Il s’agit de la Constitution, des lois
nationales, ordonnances, décrets, arrétés.

La constitution

La Constitution de la Républigue de Madagascar 8821 révisée par la loi
constitutionnelle N°98-001 du 08 avril 1998, faéiférence en son préambule a la Charte
internationale des droits de 'homme, a la Chaftecaine des droits de 'homme et des
peuples, et a la convention relative aux droittademme et de I'enfant, les considérant comme
faisant partie intégrante du droit positif malgache

En outre, la Constitution proscrit toute injusticegalité et discrimination sous toutes ses
formes. Elle proclame la garantie des droits sogitels que le droit au travail et & la formation
professionnelle et le principe d’'une rémunératigsig et équitable.

Le Code du Travail et ses textes d’application

La loi n°2003-044 du 28 juillet 2004 portant Code Travail fixe les principes généraux
applicables a tous les travailleurs dont le conttattravail est exécuté a Madagascar, a
I'exception des agents encadrés de I'Etat et awailieurs régis par le Code de la marine
marchande. Ce Code s’applique a tout employeur quel soit son statut ou son secteur
d'activité.

En comparaison aux précédentes législations, deefies dispositions ont été introduites
pour préserver l'intégrité physique et morale deassrelations de travail, en proscrivant toute
discrimination dans le travail, en interdisant tbaénciement lié a des harcelements sexuels,
toute violence ou toute fouille corporelle pratiguans des conditions contraires a la dignité de
la personne humaine.

L'élaboration du Code a tenu compte du respecddsts fondamentaux prévus par les
Conventions internationales du travail de I'OIT.
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Par ailleurs, les sanctions pénales ont été redeefacon a les rendre effectives et
efficaces, en sanctionnant uniquement mais plusregent les valeurs considérées comme
fondamentales.

Les textes d’application de la |égislation surrkevail ne sont pas de consultation facile.
La plupart des textes pris en application des peesreodes du travail de 1952, 1960, 1975 ou
de 1994 demeurent encore applicables en leursgiigps non contraires a celles de I'actuel
Code du travalil.

Les principales dispositions du Code relativeggdlité des chances et I'interdiction des
pratiques discriminatoires sont relevées comme: suit

Titrel, chapitre 3 : du respect de la dignité dgprsonne humaine

«Article 5. Tout salarié a droit au respect de gmite. Dans toutes les relations de
travail, nul ne peut étre victime de mauvais tragat ou de violence portant atteinte a
I'intégrité physique ou morale prévue et sanctienper le Code Pénal.

Aucun salarié ne peut faire I'objet d'une sanctior'une discrimination dans sa carriere
ou dans son travail, ni d'un licenciement pour avésisté a des agissements de harcelement
d'un employeur, de son représentant ou de toute patsonne qui, abusant de l'autorité que lui
conférent ses fonctions, ses relations ou sa positans I'entreprise, a donné des instructions,
proféré des menaces, imposé des contraintes ogéerles pressions de toute nature sur ce
salarié dans le but d'obtenir des faveurs de natexeelle ou autres a son profit ou au profit
d'un tiers.

Est considéré comme harcelement sexuel au trawaite conduite non souhaitée, de
nature sexuelle qui interfére avec le travail, ¢oonine I'emploi ou le déroulement normal de la
carriere ou crée un environnement de travail irdant.

Aucun salarié ne peut faire I'objet d'une sanctior'une discrimination dans sa carriere
ou dans son travail, ni d'un licenciement pour et@noigné des agissements définis a l'alinéa
précédent ou pour les avoir relatés. »

Titre 3, chapitre 1, section 1 : de la déterminatiu salaire (art 53)

«Article 53. A méme qualification professionnelleéme emploi et pour un travail de
valeur égale, le salaire est egal pour tous lesilfaurs quels que soient leur origine, leur
couleur, leur ascendance nationale, leur sexe, dga; leur appartenance syndicale, leur
opinion et leur statut dans les conditions pré\aiteprésent chapitre.»

Titre 3, chapitre 3, section 1 : du travail des feas

«Article 94 Une femme candidate a I'emploi n'est pas tenueédtarer son état de
grossesse.

L'état de grossesse ne doit pas étre pris en casioh pour résilier un contrat de travail
au cours de la période d'essai.
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Article 95 Aucun employeur ne peut résilier le contrat devdil d'une femme salariée
lorsqu'elle est en état de grossesse constatéeaterdent.

Toutefois, le contrat peut étre résilié si la femooenmet une faute professionnelle non
liée a son état de grossesse.»

Titre 3, chapitre 3, section 3 : des personnes eapkes

«Article 104 L'expression « personne handicapée» désigne fmersonne dont les
perspectives de trouver et de conserver un emplovenable ainsi que de progresser
professionnellement sont sensiblement réduites pause d'un handicap physique, mental ou
sensoriel d0ment reconnu.

Article 105 Aucune discrimination ne peut étre faite en mmate travail ou d'emploi a
egalité de capacité et d'aptitude entre les peesonalides et les personnes handicapées du fait
de leur handicap. Les personnes handicapées ointadrdravail et a I'emploi, a I'égalité de
chance et de traitement en matiére d'apprentisdagermation professionnelle et d'emploi.

Article 106 Les personnes handicapées doivent jouir de tolgesinfrastructures
existantes, qu'elles soient publiques ou privéasmatiere d'apprentissage et de formation
professionnelle.

Article 107 Toute entreprise ayant embauché un certain nontarepersonnes
handicapées bénéficie des mesures incitatives Sfix@e décret pris aprées avis du Conseil
National du Travail.

Article 108 Il est créé aupres du Ministere chargé du Trawaik Institution chargée
d'assurer la réinsertion professionnelle des peeshandicapées.

Article 109 Un décret pris apres avis du Conseil National Tdavail détermine la
mission, I'organisation et le fonctionnement detéashstitution. »

Titre 6 : de la formation professionnelle

«Article 191 - La formation professionnelle est un droit pteitravailleur et un devoir
pour la Nation.

La formation professionnelle a pour objet I'addptades travailleurs aux changements
techniques et de conditions de travail et de faeotia promotion sociale des travailleurs et leur
acces aux différents niveaux de qualification.

Article 193 L'Etat, les collectivités locales, les établiseats publics, les établissements
d'enseignement publics et privés, les associatiessprganisations professionnelles ainsi que
les entreprises, concourent a assurer la formatiofessionnelle dans les conditions définies
par des textes réglementaires, notamment ceuwauntf

» laforme et les modalités du partenariat;

* les conditions de fond, de forme et les effets dotrat d'apprentissage et du
contrat emploi/formation;
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* les modalités d'établissement de convention etrdictagrément;
» |'organisation et le fonctionnement de la formatoofessionnelle continue;

* les droits et obligations de I'Etat et des partesasociaux.

Conformément a la loi n° 91- 018 du 05 aolt 19681Cbnseil National de la Formation
Technique et Professionnelle visé a l'article 18dessus est I'organe d'exécution sous tutelle
du Ministere chargé de I'emploi, chargé de I'élation et de la mise en ceuvre des textes
réglementaires précités.

Article 194 Tout travailleur a droit a congé éducation/foriorat

La durée du congé éducation/formation est limitéewze (12) jours ouvrables par année
civile, délai de route non compris et est remumér@me temps de travail par I'employeur.

Les conditions d'octroi de ces permissions sordra@hées par arrété du Ministre chargée
du Travail.

Article 196 Des permissions non déductibles des congés dunée totale de douze (12)
jours ouvrables, délai de route non compris, seob@ées par année civile en une ou deux
fois, a la demande du travailleur régulierement aagd par son organisation syndicale, pour lui
permettre d'assister aux congres statutaires, @mnaires des organisations syndicales des
travailleurs et aux rencontres internationales aehgs il est invité.

Ces permissions sont remunérées sur accord desspaut suivant les dispositions d'une
convention collective ou selon l'usage de |'établisent.

Les absences autorisées pour satisfaire aux digpesci-dessus ne peuvent, dans chaque
établissement, réduire de plus de dix (10) pout te effectifs de chacune des catégories
professionnelles des travailleurs de I'entreprise.

Les demandes, remises au chef d'établissementias quonze (15) jours a I'avance, sont
retenues dans l'ordre de leur dép6t.

Les permissions obtenues dans les conditions défimiux articles ci-dessus sont
assimilées a un service effectif pour la déternmmattant des droits aux congés payés que de
tous les droits que le salarié tient de son aneigndans I'entreprise.

Article 198 La formation professionnelle continue a pour btbjadaptation des
travailleurs aux changements techniques et de tonslide travail pour favoriser la promotion
sociale ainsi que leur acces aux différents nivelugualification.»

Titre 9, section 4 : discriminations, catégoriestpaulieres de travailleurs

«Article 261 Sera puni d'une amende de 1 tapitrisa Ariary.00®000 Fmg a 3 tapitrisa
Ariary 15.000.000 Fmg et d'un emprisonnement dédhan a trois (03) ans ou de I'une de ces
deux peines seulement, tout traitement discrimir@afondé sur la race, la religion, l'origine, le
sexe, l'appartenance syndicale, l'appartenan@s etplinions politiques du travailleur en ce qui
concerne l'acces a l'emploi et a la formation @msifnnelle, les conditions de travail et
d'avancement, les conditions de rémunérationcémdiement.
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Jugement N°529 du 02 juin 2006
Consorts Randriamanaitra Edmond C/ CNaPS

Un syndicat a déposé une demande aupres de latibirégénérale en vue de réaliser une assenblée
générale. L’assemblée a fait I'objet d’'un refusjgren dépit du refus, des agents ont quitté leasses
et de ce fait ont commis des fautes d’'ou une sisipeet la saisine du conseil de discipline.

Le syndicat a estimé qu’aucune faute n'a été compes les syndicalistes et que les sanctions éd8g
étaient des mesures discriminatoires.

Le Tribunal a suivi la demande des syndicalistedesamesures prises par la CNaPS ont été prises en
considération de I'appartenance syndicale des agentce en violation du principe de la liberté
syndicale et notamment les dispositions de I'&tifl de la Convention internationale N°98 ratifiée par
Madagascar qui préconise que « les travailleurgedb bénéficier d’'une protection adéquate contre
tous actes de discrimination tendant a porterraétéi la liberté syndicale en matiere d’emploi».

Des dommages intéréts ont été accordés aux agamntsigenciement abusif et pour atteinte a la ber
syndicale.

Seront punis des mémes peines les auteurs d'iofract

e aux régles régissant le travail de nuit des femstela protection des femmes
enceintes, prévues aux articles 83 et 84, alin8zel4 ainsi qu'aux articles 93, 94,
95, 96, 97 alinéa 2, 3, 4 et 5 et 98 alinéa 2 gwédaente loi;

» aux regles protectrices des enfants prévues &lkaB2 ainsi qu'aux articles 100,
101, 102 et 103 alinéa 2 et 3 de la présente loi;

* aux regles protectrices des personnes handicap@ases aux articles 104 et 105
de la présente loi.

En cas de récidive, les peines d'amende et d'eompiesnent seront portées au double.

Les auteurs des infractions aux dispositions dicla 5 du présent Code du Travail sont
sanctionnés par les dispositions du Code Peénalpgevoient et répriment les actes de
harcélement sexuel ou tous autres actes de viofmrpétrés contre le travailleur. »

La Loi N° 2003-011 du 03 septembre 2003 portant Sta général des Fonctionnaires.

«Article 5. Pour I'application du présent Statut, il n‘etdacune discrimination de sexe,
de religion, d'opinion, d'origine, de parenté, dertune, de conviction politique ou
d'appartenance a une organisation syndicale.

Article 9. Le droit syndical et la liberté d'associationts@eonnus aux fonctionnaires.

Les organisations syndicales des fonctionnairemléénent constituées, sont tenues de
déposer leurs statuts et la liste des membres weblereau auprés de la ou des autorités
hiérarchiques dont dépendent les fonctionnaireglépg en faire partie et auprés du Ministere
chargé de la Fonction Publique.
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Les syndicats peuvent ester en justice devant tpuigiction s'ils justifient de leurs
intéréts a l'action. lls peuvent se pourvoir cotgeactes réglementaires concernant les statuts
ou régime du personnel et contre les décisionsvichakelles portant atteintes aux droits et
intéréts collectifs des fonctionnaires.

Le fonctionnaire a le droit d'exercer les activig§sdicales et associatives pendant les
heures de service et/ou en son lieu de travails séserve d'informer I'autorité hiérarchique
directe, conformément aux textes en vigueur.

Article 10 Le fonctionnaire peut bénéficier d'un congé peducation dans les domaines
social, civique et syndical.

Article 18 Les candidats aux emplois de fonctionnaires smortités par voie de concours
direct, concours professionnel, sur titre et pae tintégration.

Les intéressés sont nommeés par promotion et pae del mérite pour le recrutement par
voie de concours.

Article 24 Les fonctionnaires ont droit a la formation ps#ennelle, au
perfectionnement et a la spécialisation, selondapacité.

Article 25 L'Administration se charge de la mise en ceuweprafit des fonctionnaires,
d'une politique cohérent de formation professidiensoit initiale, soit continue en vue de:

» perfectionner leur qualification;

b

e assurer leur adaptation a l'évolution de la teatgiel des structures
administratives ainsi qu'a I'évolution culturekeonomique et sociale;

» éviter une éventuelle reconversion brutale qui smait préjudiciable;

» favoriser leur promotion sociale.
A cet effet, I'Administration employeur doit:

» Elaborer un plan de carriére pour les fonctionrsaire

e Planifier les besoins en formation, bourses d&tudde stage et de
perfectionnement pour les fonctionnaires;

» Prévoir des crédits pour la formation des fonctares suivant la planification
ainsi établie.

Les modalités d'application de cet article soneginées par décret pris en Conseil de
Gouvernement, apres avis du Conseil Supérieur Berlation Publique.

Article 27. Le fonctionnaire a droit, apres service faitn@ vemunération juste.
Article 39 Il est créé, par corps de fonctionnaires, une @msion Administrative

Paritaire appelée a connaitre des questions deteenent, de titularisation, d'avancement et de
discipline intéressant le personnel de ce corps.

DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc 23



Cette commission, composée de représentants denibwgdration et de représentants du
personnel élus au scrutin uninominal, a un caraaténsultatif.

Article 40 Il est institué un Conseil Supérieur de la FarctPubliqgue, organisme a
caractére consultatif appelé, dans les cas préayvpsésent Statut Général, a donner des avis sur
les projets de lois et reglements concernant lati@mmPublique.

Il est également consulté sur les questions reatiaux differents statuts des
fonctionnaires.

Il est saisi de toutes questions a caractéere gémdémessant les fonctionnaires et la
Fonction Publique.

La composition du Conseil Supérieur de la FonctRubliqgue ainsi que les régles
relatives a son organisation et a son fonctionnésant déterminées par décret.

Article 41 En outre, il joue le role d'organe supérieur e@lmurs dans des conditions qui
sont précisées par décret pris en Conseil de Goenant, pour les questions relatives au
recrutement, a la titularisation, a I'avancemeihd, discipline et a I'affectation.

La loi n°004-2005 du 10 mai 2005 portant PolitiqueNationale de I'Emploi et
document cadre de la Politique nationale de I'emplo

La loi pose des principes et définitions dans sdre Tpremier qui fait référence a la
déclaration universelle des Droits de 'Homme.

«Article 2 L’'emploi est un droit fondamental pour chaqueivitih ayant atteint I'age
légal de travailler sans discrimination de sexapgdarence, de religion, d’opinion, d’origine, de
parenté, de fortune, de conviction politique oypg@atenance a une organisation syndicale.»

Article 3. La création d’emploi décent est I'objectif pripal de la croissance économique
durable et équitable pour I'amélioration des caodg de vie de la population, dans le cadre
d’'un marché de travail ouvert au dialogue social »

Article 9. La politique nationale de 'Emploi vise a amédioi'acces pour les travailleurs
du secteur informel et du secteur rural a I'éducatt a la formation professionnelle en vue
d’'une meilleure productivité qui:

* leur accorde la priorité a I'éducation et a la fation professionnelle et renforce
la professionnalisation des métiers ruraux par damétion en faveur des
groupements ruraux;

» adapte I'offre de formation aux réalités du milaur étre en adéquation avec le
contexte local et les débouchés;

» consolide et élargit la base existante par la iknéate structures éducatives ou de
formation de proximité;

» applique effectivement la décentralisation par Etioration des structures de
formation déja existantes au niveau local.
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Article 11.La Politique Nationale de I'emploi vise a facitiltaccés des groupes sociaux
sensibles au marché de I'emploi notamment : lesrfes) les jeunes et les handicapés.

Article 14.L’information, I'observation et I'orientation, ét@ents clés de la promotion de
I'emploi sont assurés par:

* |'augmentation de la disponibilité des informatias I'emploi;
» |a satisfaction des demandes d’informations a kesigiveaux;

* l'information et I'orientation sur le marché dertloi.

Article 21 L’amélioration du cadre social du travail constitune des voies de
concrétisation du principe de travail décent etiigige au réalisme et a l'attractivité de la
Politique Nationale de I'Emploi.

Elle consiste:

* ala mise en place d’'un dispositif dynamique ebaoime de placement en matiere
d’emploi;

* au renforcement des capacités organisationnellesagdrielles des services de
I'Etat en matiére d’emploi;

e al’amélioration de la législation en matiere dgev&il et d’emploi;

e au renforcement et a I'amélioration du systeme admatif et judiciaire de
contrdle de I'application de la |égislation du tady

Le Document cadre de la politique nationale de I'eploi est le cadre de référence de
I'exécution de la loi portant Politique Nationale KEmploi et en fait partie intégrante.

La loi N° 2005-010 sur la lutte contre le VIH/SIDAet la protection des droits des
personnes vivant avec le VIH/SIDA

Dans le cadre de la lutte contre la pandémie diida au VIH/SIDA, on releve de
nombreuses atteintes aux droits de 'nomme etiaexrtés fondamentales.

Madagascar a adopté une Iégislation qui propodee ¢a définition des responsabilités
institutionnelles et la mise en ceuvre de serviceppdii et de réformes législatives, une
promotion d’'un environnement incitatif pour les gpes vulnérables au VIH/SIDA et pour les
personnes touchées par le VIH/SIDA.

Ainsi, la protection Iégale et juridique des draitss personnes vivant avec le VIH/SIDA
(PVVIH) est essentielle pour préserver ces persoopatre toutes formes de discrimination et
de stigmatisation.

L’article 2 de la loi dispose que : « Constitue un acte deridignation tout traitement
différent, distinction, restriction, exclusion deipersonne vivant avec le VIH/SIDA ou de son
ou ses partenaires et/OU membres de sa familldherda fait de son statut sérologique avéré
ou présumé, visant a compromettre la reconnaissknriissance ou l'exercice de leurs droits
et libertés fondamentaux ».
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L’article 44 établit une protection des PVVIH sur les lieux tdavail. Des actions en
réparation peuvent étre intentées par les victieediscrimination.

Le décret N° 2006 — 902 du 19 décembre 2006 pppbcation de la loi N°2005-010.
La loi N° 97-044 sur les personnes handicapées

Article ler la présente loi a pour objet d’assurer a toutessgnnes handicapées la
reconnaissance, la jouissance et I'exercice pas @llémes ou par d’autres personnes de tous
droits reconnus a tous les citoyens sans exception.

Chapitre Ill des droits a la formation et a I'emploi

Article 16 I'Etat assure I'accessibilité a toutes les penssnhandicapées aux mesures de
réadaptation professionnelle. Cette derniére a pbjactif d’offrir aux personnes handicapées
la possibilité d'obtenir et de conserver un emplobnvenable et de progresser
professionnellement.

L’Etat doit assurer le respect, en matiere de tratad’emploi, du principe d’égalité de
chance et de traitement entre travailleurs handaptravailleurs en général.

Article 18 en concertation avec les organisations des ttewes et des employeurs,
'Etat assure le développement des services de afilwm professionnelle et d’emploi de
personnes handicapées dans les entreprises essstant

Le cadre institutionnel

Les autorités administratives spécifique:
contrbles administratifs

L’administration centrale

L’Administration centrale est constituée par le Miare de la Fonction Publique, du
Travail et des Lois Sociales (MFPTLS). Le Minist&st chargé de la conception des lois et
reglements, du contrdle et de la coordination dgsices du travail, de la réalisation des
enquétes sur les problemes sociaux, et du maidéismelations internationales.

L’inspection du travail

L’Inspection du Travail est une institution compesies inspecteurs et des contrdleurs
qui assistent les premiers. lls établissent dgsorap des inspections effectuées.

Leurs missions portent sur:

* le contr6le de I'application des lois et reglemahigravail;
* le contrble de I'hygiéne, de la sécurité et dertatgrtion dans le cadre du travail,
* la procédure de conciliation dans les conflits;

* |'encadrement;
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* la constatation des infractions avec la policeqialie;
* le contrdle de la situation économique des entsepri
* le contrGle de la situation sociale des travaileur

* le contrdle des registres tenus par le Chef d’enie;

* le contréle dans le domaine de I'embauche, de tetén du travail (reglement
intérieur, horaires), du licenciement.

«Article 234 Les Inspecteurs du Travail sont chargés, soutfiéé du Ministre charge
du Travail:

a) d'assurer l'application des dispositions |étiieda et réglementaires relatives aux
conditions de travail et a la protection des tréeais dans I'exercice de leur fonction, telles que
les dispositions relatives a la durée du travailsalaire, a la sécurité, a I'hygiéne et au bien-
étre, a l'emploi des enfants et des adolescents que des dispositions résultant d'une
convention collective ou d'un accord d'établissereen d'autres matieres connexes;

b) de fournir des informations et des conseils nephes aux employeurs et aux
travailleurs sur les moyens les plus efficacess#oler les dispositions légales en vigueur;

c) de porter a l'attention de l'autorité compételas déficiences ou les abus qui ne sont
pas spécifiquement couverts par les dispositiagisiBgives et réglementaires existantes.

Article 237 Les Inspecteurs du Travail, munis d'un ordre d&sion, ont l'initiative de
leurs controles et de leurs enquétes dans le ailia Iégislation et de la réglementation en
vigueur.

Sont soumis au contréle des Inspecteurs du Trawai§ les établissements industriels,
commerciaux et agricoles ainsi que leurs dépendatea@uelque nature que ce soit, publiques
ou privées, laiques ou religieuses méme si leuperances ont un caractere coopératif,
d'enseignement professionnel ou de bienfaisancepnypris les établissements ou ne sont
employés que les membres de la famille sous liséitsoit du pere, soit de la mére, soit du
tuteur a I'exception des établissements ayant tactgae militaire.

Article 238.Les Inspecteurs du Travail munis de pieces jostifies de leurs fonctions et
d'un ordre de mission sont autorisés:

* a pénétrer librement sans avertissement préalaliieyte heure du jour et de la
nuit, dans tout établissement assujetti au conttéliinspection;

e a peénétrer de jour dans les locaux qu'ils peuveoir ain motif raisonnable de
supposer étre assujettis au contréle de l'inspectio

e a procéder a tous examens, contrdles ou enquéfés necessaires pour s'assurer
gue les dispositions Iégales sont effectivementilges, et notamment:

0 a interroger, soit seuls, soit en présence de t&nbémployeur ou le
personnel de l'entreprise sur toutes les matieatives a
I'application des dispositions légales;
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0 a demander communication de tous livres, registtedocuments
dont la tenue est prescrite par la législationtivedaaux conditions de
travail, en vue d'en vérifier la conformité avec ldispositions
|égales et de les copier ou d'en établir des extrai

0 a exiger l'affichage des avis dont l'apposition gstivue par les
dispositions légales;

o0 a prélever et a emporter aux fins d'analyse, désndidons des
matieres et substances utilisées ou manipuléesvypouue
I'employeur ou son représentant soit averti que resieres ou
substances ont été prélevées et emportées ainette f

Article 242 Des Contréleurs du Travail assistent les Inspestelu Travail. lls sont
habilités a constater les infractions aux disposgide la Iégislation et de la réglementation du
travail par des rapports écrits, au vu desquelsgédcteur du Travail pourra décider de dresser
proces verbal dans les formes prévues a l'artB9ealinéa 5 précédent. »

Le Conseil national du Travail (CNT)

Le Conseil National du Travail est un organe desatiation tripartite, de dialogue et de
suivi en matiere d’emploi, de travail et de salinastitué auprés du Ministere en charge du
travail. Il constitue un cadre de concertationeendgociation entre les partenaires sociaux dans
les domaines du salaire et des conditions du trdl/dietermine les mécanismes de fixation du
salaire minimum. Il est consulté dans la concepties textes législatifs et réglementaires
entrant dans sa compétence.

Article184 Il est institué aupres du Ministére chargé dwailaun Conseil National du
Travail, organe tripartite de consultation, de afijmle et de suivi. Il constitue un cadre de
concertation et de négociation entre les partemnaineiaux en matiére de salaire et de condition
de travail et un cadre d'information sur toutesegieres comprises dans sa compétence.

Des Conseils Régionaux Tripartites du Travail sméés au niveau de chaque région.

Article 185 Le Conseil National du Travail contribue a laed&tination de la politique
nationale dans le domaine de I'emploi et de la &bion professionnelle pour la promotion des
travailleurs en activité dans les entreprises.

Ainsi:

* il assure le suivi de la mise en ceuvre de la politiainsi définie;

» il est consulté dans la conception des textes l&ifts et réglementaires entrant
dans sa compétence;

¢ il détermine les mécanismes de fixation du salamaimum et fixe les taux
minima de rémunération.

Le Conseil National du Travail est consulté parClenseil National de la Formation
Technique et Professionnelle, organe chargé dendigier les orientations et d'en assurer la
mise en ceuvre, en matiere de politique nationdiive a la formation professionnelle en
général et a la formation en entreprise en paiticul
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Article 186 Le Conseil National du Travail peut constituersem sein, si le besoin s'en
fait sentir, des commissions techniques spécifiqiesrgées d'examiner et d'émettre des
propositions sur toute question a caractére tedeniglative au travail, a I'emploi et a la
formation professionnelle. Il s'agit notamment:

» de la commission de I'hygiene et de la sécurité;
e de la commission de I'emploi et de la formationf@ssionnelle;
e de la commission de la protection sociale;
e de la commission du pouvoir d'achat et des salaires
e de la commission du travail.
Article 187 L'Organisation et le fonctionnement du Conseiticvel du Travail et des

Conseils Régionaux Tripartites du Travail sont dixgar Décret ainsi que des reglements
intérieurs. »

Le Juge administratif:

Les contentieux du travail concernant les fonctares sont confiés au Conseil d’Etat
d’'une part et aux tribunaux administratifs, d’ayieet.

La séparation des pouvoirs interdit au juge judiieide se prononcer sur la validité d'une
décision administrative. L'inspecteur du travailpprendre des décisions administratives. Seul
le juge administratif peut se prononcer sur dessagts qui font grief a I'employeur ou au
salarié.

Les contentieux les plus fréquents sont les déwisibautorisation de licenciement ou de
refus d’autorisation de licenciement d’un déléguédrsonnel.

Les organismes spécifiques d’observation de I'emplet de la formation

Les activités de I'Observatoire Malgache de I'Emplode la Formation Professionnelle
Continue et Entrepreneuriale (OMEF) sont:

« décrire, connaitre, comprendre et diagnostiquestiestures, les dynamiques, les
forces et faiblesses du marché de travail;
e identifier les besoins en formation;

» concevoir et formuler des réformes économiquesgrarame d’investissement,
politique de formation;

» suivre, piloter et évaluer les politiques et prognzes.

L’ Institut National des Statistiques (INSTAT) eshargé de réaliser des études
statistiques sur le territoire national.
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Les juridictions spécialisées et procédures
particuliéres: contrbles judiciaires

Les litiges individuels susceptibles de naitre di@nsadre des relations de travail sont
traités par une juridiction d’exception spécialisée

La juridiction répressive est également susceptielguger toute infraction au Code du
travail.

La juridiction d’exception spécialisée en matiére d travail

Le Tribunal du travail est compétent pour un cotierx ordinaire du travail fonctionnant
au siege de chaque tribunal de premiere instance.

Une chambre sociale est instaurée au niveau deda Appel, ainsi qu’'au niveau de la
Cour Supréme.

Le Tribunal du travail est composé d'un magistrabfgssionnel, d’'un assesseur
employeur et d’'un assesseur travailleur.

Le Tribunal du travail a une compétence strictentigritée par la loi.

La compétence territoriale du tribunal est celulidu de travail. Toutefois la compétence
territoriale du Tribunal du travail comporte unecegtion: en cas de rupture du contrat de
travail du fait de 'employeur, le travailleur peuarter le litige au tribunal de son domicile ou a
celui de son employeur.

La procédure proprement dite en matiére de travail

La procédure devant la juridiction du travail esdtgite, plus simple et plus rapide qu’en
droit commun. Elle privilégie le reglement a I'arbie.

La gratuité concerne les frais de procédure, etid$ier — requis pour I'exécution des
jugements ou arréts au profit du travailleur — eatpéclamer aucun paiement.

La simplicité de la procédure repose sur les rengai sont limités dans le temps en ce
qui concerne les débats.

La législation favorise le réglement a I'amiabléakwrd par l'inspecteur du travalil,
ensuite par le tribunal lui méme. Ainsi avant tdabat, le Tribunal du travail doit procéder a
une tentative de conciliation.

Les juridictions répressives

Les infractions relatives aux relations de trawaht traitées par le tribunal de simple
police. Il s’agit des peines de simple police etétmipeines correctionnelles. Les sanctions
pénales édictées par le Code du travail, en se$earR55 et suivants, sont censées étre plus
dissuasives que les sanctions civiles.
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Les infractions de discrimination sont définies oeentous traitements discriminatoires
fondés sur la race, la religion, le sexe, 'appaatee syndicale, les opinions politiques.

Ces infractions concernent également toutes digtaimons relatives aux conditions de
travail, a la rémunération, au non respect desendghts protecteurs concernant la femme et
I'enfant, et les infractions relatives au travaidrdé. Ces infractions sont portées devant le
tribunal correctionnel.

La procédure en droit pénal du travail ressortaledmpétence des inspecteurs et des
contrbleurs pour la constatation des infractions cagde du travail. lls ont une liberté
d’appréciation de I'opportunité de la sanction pérsipulée par la convention internationale
N° 81 (article 17).

L’article 5 du code du travail stipule que dans Hektions de travail, nul ne peut étre
victime de mauvais traitement ou de violence parédieinte a I'intégrité physique ou morale
prévue et sanctionnée par le Code Pénal.

Arrét N°409 du 06 décembre 2007
Lantotiana Rakotobe Ranoromalala contre Sociétégera

La requérante a assigné la société Orange pouifiguada démission d’extorquée par
harcelement moral de la Direction Générale. Elkstsappuyée sur l'article 5 du Code ([du
travail qui pose le principe de la dignité de laspane humaine « ... nul ne peut étre victime
de mauvais traitement ou de violence portant adein’intégrité physique ou morale prévue et
sanctionnée par le Code Pénal».

Aprés avoir analysé les faits d’harcelement motdeg mesures vexatoires rapportés par la
plaignante, la Cour a confirmé le jugement N° 2d8d juin 2007 du tribunal qui a jugé gu/il
y avait harcelement moral et jugé que la ruptureahirat de travail liant les deux parties fest
imputable a 'employeur

Les décisions et principes posés par le BIT

Le r6le de la commission d'experts de I'OIT dansclentréle de I'application des
conventions internationales du travail est aussngndial. Les décisions prises ainsi que les
principes posés par la commission d’experts etlgpaomité de la liberté syndicale du BIT
peuvent étre considérés comme une jurisprudencéurlsprudence crée du droit quand elle
fournit les solutions en l'absence de toute regiéeypistante, ou en cas d’insuffisance ou
d’obscurité de la loi.
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CEACR: Demande directe individuelle concernant la ©nvention n° 100, Egalité de
rémunération, 1951

Madagascar (ratification: 1962
Expédition: 2005

1. Articles 1, 2 et 4 de la convention. Législatioestrictive. La commission ava
précédemment noté que l'article 55 du projet desi@vdu Code du travail de mai 2000 prév

que «a méme qualification professionnelle, mémela@nep, pour un travail de valeur égale,
salaire est égal pour tous les travailleurs, gueis soient leur origine, leur couleur, leg

it
oit
le
ur

ascendance nationale, leur sexe, leur age et fetut slans les conditions prévues au présent

chapitre». La commission avait noté que cette féatian semblait plus restrictive que celle

de

la convention car, au sens de la convention, lapaoaison de la valeur du travail ne se place
pas nécessairement au niveau de travaux effecarésld cadre de deux emplois identiques,

mais plutét au niveau d'emplois non identiques rdaivaleur comparable. Le gouvernem
avait indiqué que l'article 55 visait a garangghlité de rémunération pour le méme emplo
que les travailleurs et les employeurs acceptaetté formulation, mais qu'il ferait néanmo
part des préoccupations de la commission au Conatdnal de I'emploi. La commission p
instamment le gouvernement de prendre les mesodsas pour garantir que l'article 44
projet d'amendement tienne pleinement compte acipe de la convention.

2. Article 2. Fixation des taux de salaire. La cassion remercie le gouvernement d'ayv
communiqué le texte du décret no 2003-454 qui xealeur du point d'indice pour le calg

ent
, et
ns
e
du

oir
ul

des salaires minima, et de lui avoir transmis dé&wmations sur la fixation de la rémunération

des agents travaillant dans les services des tivités et organismes publics, auxquels un te
spécial est applicable (le décret no 64-214 du 21 1964). Elle apprécierait de recev
également des informations sur la fixation desisaaprévue par le Code de la mar
marchande.

3. Point V du formulaire de rapport. Applicationapque. Un projet est mis en ceuvre
collaboration avec le Programme des Nations Unies [@ développement (PNUD), la Banq
mondiale et I'OIT. Il consiste a réaliser des ésudedes sondages sur le contenu de l'en
dans différents secteurs. La commission note ggeleernement envisage d'entreprendre
études similaires dans d'autres secteurs. Elleidede transmettre, dans son prochain rapy
des informations sur les activités de suivi migeplace en la matiére, et sur leurs résultats.

4. Point 1l du formulaire de rapport. Applicatiofenfin, la commission prend note

I'indication du gouvernement selon laquelle I'aggtion de la législation relative a I'égalité
rémunération est assurée, entre autres, par lege®rde l'inspection du travail, par u
formation sur la réglementation nationale du tragtsur les normes internationales du tra
destinée aux travailleurs et aux employeurs, pamvéi aux syndicats de travailleurs
d'employeurs d'informations ou d'instructions ekt a I'application de la réglementation
travail, et par la convocation de responsablestrdprises au ministére du Travail.

commission prie le gouvernement de fournir davanmtd@nformations sur ces activités
initiatives, notamment sur les investigations faitet sur les résultats qu'elles ont per
d'obtenir. Priere également de fournir les texeglécisions judiciaires pertinentes relative
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I'égalité de rémunération pour un travail de valegale, et de transmettre des informations
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les activités du Conseil national de I'emploi dests a promouvoir l'application de (la

convention.

5. Point V du formulaire de rapport. Mise en cewlaas la pratiqgue. La commission prend note
des explications du gouvernement selon lesquedkesdstrictions Iégales au travail de nuit des
femmes ou a l'accomplissement d'heures supplémentpar celles-ci peuvent entrainer des
différences de salaires entre les travailleurs oieecet les travailleurs féminins. Pour que la
commission puisse évaluer le niveau des remunégratiecues par les hommes et les femmes
dans les différents secteurs et professions, laxission prie le gouvernement de fournir des
statistiques sur leurs rémunérations respectives.

Les partenaires sociaux

Les partenaires sociaux sont les organisations raeailleurs et les organisations
d’employeurs.

Le Code du travail traite des organisations deailimurs et d’employeurs dans ses
articles 136 a 152.

Le syndicat est défini par le Code du Travail, déesicle 136 alinéa 2, comme étant «
une organisation de travailleurs ou d’employeu@nayour but de promouvoir et de défendre
les intéréts des travailleurs ou des employeuishjettif du mouvement syndical est le progres
economique et social de ses membres.»

La CONFEDERATION SYNDICALE INTERNATIONALE (CSI) a tébli un rapport sur
'application des NORMES FONDAMENTALES DU TRAVAIL AMADAGASCAR
(Genéve, 2 et 4 avril 2008)

Le rapport note que la loi malgache interdit tdotene de discrimination, cependant il constate
gu’aucune institution n'a été mise en place. De en&imle harcélement sexuel est interdit,
relativement peu de dossiers sont introduits augegsorganes juridictionnels compétents, une
situation qui empéche l'application de sanctiofisafes contre cette pratique.

Discrimination et égalité de rémunération

Madagascar a ratifié la Convention N° 111 (1958)Ilauwiscrimination dans le domaine de
I"'emploi et de la profession le 11 aolt 1961 eCémvention N° 100 (1951) sur I"égalité de
rémunération pour un travail de valeur égale ladit 1962.

Tant la constitution malgache que la loi interdistaute forme de discrimination. Aucune
institution n'a cependant été mandatée pour carntl®lrespect de ces dispositions.

Bien que les femmes constituent une partie deguiiyslus importante de la population active, a
Madagascar comme ailleurs dans le monde, une grzertie du travail des femmes n'est pas
reconnue. Certains obstacles a leur entrée dapspgalation active subsistent et le taux de
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chémage des femmes est plus élevé que celui demésnhe Rapport "genre, développement
humain" a Madagascar (PNUD — 2003) a montré quéelesnes rencontraient des problemes
d'acces a tous les domaines de la vie socialdigtipe.

Le harcélement sexuel est contraire a la loi naalédislation en vigueur a Madagascar manque
de textes et de mécanismes permettant sa misepbcasipn.

En Conclusion: le rapport souligne que bien que Madagascaiifeéerks deux Conventions de
I"OIT interdisant la discrimination dans le lieu ttavail et protégeant I'égalité de rémunération
aucune institution n'a été créée pour controlee ¢égislation.

La loi interdit également le harcélement sexuelsmai niveau de dénonciation aupres des
tribunaux compétents reste assez faible, ce qui€éehgpdes sanctions efficaces contre ces
pratiques.

ll. Analyse de I'adéquation des dispositions
légales, juridiques et institutionnelles avec les
principes et droits fondamentaux sur I'égalité
de rémunération et la non discrimination au
travail

Le problématique

Avant d’étre combattue et éradiquée, le concept en&m la discrimination et de
I'inégalité au travail doit d’abord étre appréhemdé tous les acteurs de la lutte contre ce fléau.

La discrimination n’est pas une manifestation terape ou exceptionnelle, mais résulte
souvent du mode de fonctionnement des lieux deailr@¢ des valeurs et normes culturelles
inhérentes a chaque pays.

On la décéle autant dans le secteur formel queldasescteur informel.
La discrimination peut étre directe quand des ggles comportements ou des pratiques
excluent expressément certaines catégories derpesopar exemple au cours de la procédure

d’embauche (origine ethnique), ou en cours d’em@mssesse).

La discrimination peut étre indirecte et se mamgiepar des pratiques plus insidieuses car
apparemment neutres, mais débouchant automatigtisometies exclusions ou inégalités.

La discrimination peut également se manifesteawets des structures qui reproduisent
ou qui refletent des pratiques, voire des modeseajaliscriminatoires.
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L’exemple le plus frappant et fréquent a Madagasestta déficience de I'éducation et de
la formation dans des régions défavorisées.

La discrimination peut intervenir tout au long @evie professionnelle d’'un travailleur.
Elle peut s’exercer a I'embauche, pendant la ddetd'emploi et au moment de quitter un
emploi.

Application des C100 et C111 a travers le CODE dudvail

Madagascar a ratifie les conventions N°100 et N°1TEtat joue un rble-clé dans
I'élimination de la discrimination et dans la praioa de I'égalité au travail. L'égalité de
rémunération et linterdiction de la discriminati@ont intégrées dans l'arsenal juridique
malgache.

Pour la C100, le principe de I'égalité de rémunéraéntre la main-d’ceuvre masculine et
la main-d’ceuvre féminine est intégré dans le Cal2aD4 en son article 53.

Le nouveau Code fait référence a un travail dewadgale, mais restreint néanmoins le
principe en limitant I'égalité & une méme qualifioa professionnelle et a un méme emploi.

Pour une application stricte de la loi, les trdeails doivent se trouver dans une situation
identique. Or, la C100 n’exige pas un emploi idguni mais préconise une évaluation du travail
effectuée pour déterminer s’il y a ou non valewalég

L’évaluation objective des emplois ainsi que lamée pour fixer la rémunération sont a
préciser.

La collaboration entre les organisations des engpis/ et les organisations des
travailleurs est encouragée par la législation atdig.

Les orientations professionnelles, les formationplacement font partie intégrante du
dispositif législatif.

Les services sociaux dédiés aux travailleusesaqiiface a des obligations familiales ne
font pas I'objet d’'une attention particuliere.

Pour la C111, l'interdiction de la discriminatioonfdée sur la race, la couleur, le sexe, la
religion, I'opinion, I'ascendance nationale, I'ang est intégrée dans la Iégislation.

Il nexiste pas une politique spécifique dédiéeaddtte contre la discrimination et la
promotion de I'égalité au travail.

Cependant, cette notion de promotion de I'égalitétimvail et linterdiction de la
discrimination apparait dans la loi portant Poliggnationale de 'Emploi et le document cadre
de la Politique nationale de 'Emploi.

Les services relatifs a I'orientation, a la forroatiet au placement des travailleurs sont
intégrés dans la législation du travail.
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Toutefois, il n'existe pas un organisme dédieé dmpp@ment a I'éradication de la
discrimination et a la promotion de I'égalité dexnbes.
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Situation spécifique des groupes vulnérables

Les groupes vulnérables que sont les femmes, lesitenet les personnes handicapées
font I'objet d’attention particuliere du Code davail.

Les articles 93 a 109 du Code traitent en pargcues catégories de travailleurs.

Extraits de jugements sur la discrimination fongéele sexe.

Arrét social N°116 du 15 mars 2007
Ramanandraitsiory Gabrielle Noro contre SONAPAR

RGN a assigné la sociéeté SONAPAR par devant laurtdb pour licenciement abusif, |e
lendemain de ces 55 ans, la société se fondannsanticle du Code de Prévoyance sociale|qui
fixe la retraite des femmes a 55 ans et celui desnes a 60 ans. Or I'assurance groupe que la
société a contracté pour son personnel n'a pasdéidistinction de sexe ni d’age pour|le
versement d’une retraite, laquelle a été fixéean@our tous.

Le tribunal a donné gain de cause a la requéranteasant sa décision sur trois textes:|sur
I'article 28 de la Constitution qui interdit toutemes de discrimination fondée sur l'age, le
sexe, sur les conventions internationales comng&olasention sur I'élimination de toutes les

formes de discrimination a I'égard des femmes €davention N°111 sur la discrimination.

Le tribunal a en outre qualifié les dispositionsl'deticle 268 du Code de Prévoyance en|lui
méme comme discriminatoire et qu’un texte discratoire ne peut recevoir application.

La Cour d’'appel a confirmé le jugement N°228 duniars 2006
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Arrét N° 130 du 5 avril 2007

DUGAIN
RAKOTONDRAHAJA

Contre
La société AIR MADAGASCAR
La distinction relative au départ a la retraitedéa uniquement sur le sexe altére I'égalité de

traitement entre HoOtesse de l'air et Steward et @wistitutive d'une discriminatiorn
discrimination interdite par la Convention N°1111@d3T et 'article 5 du Code du travalil.

Aussi, la rupture du contrat de travail fondée soe différence de traitement constitue jun
licenciement sans cause réelle et sérieuse générdér préjudice.

Cet arrét fixe I'épilogue du dossier DUGAIN con&e Madagascar.
Aprés avoir obtenu gain de cause en premiere iostdas requérantes ont été déboutées en

appel. Le pourvoi en cassation qu’elles ont forneassé et annulé en toutes ses dispositions
I'arrét contesté.

Enfin, la Cour d’appel autrement composée a comfilerpremier jugement.

Les personnes vivant avec le VIH/SIDA ont fait jetd’une protection spécifique contre
toute forme de discrimination avec la loi sur l&ducontre le VIH/SIDA et la protection des
droits des PVVIH.

Roéles des institutionnels

L’Etat a travers les autorités administratives #mpes joue un role-clé dans
I'éradication de la discrimination.

L’Administration centrale, I'lnspection du travaile Conseil national du travail et la
jurisprudence ont des attributions qui permettem¢ application effective des conventions
ratifiées par Madagascar.

PARTIE Il: Identification et détermination des
cas et des indices de discrimination dans
I'emploi et la profession dans différents
secteurs a Antananarivo, Antsiranana et
Antsirabe

Cette deuxiéme partie du rapport traitera dans nemier temps de la méthodologie
adoptée pour la réalisation de I'étude. La déteation de I'échantillonnage, la formulation des
questionnaires et le choix des destinataires, ajjus les contraintes de I'étude seront
présentées.
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Dans un deuxieme temps, le rapport exposera lestaaanifestations de discrimination
constatés. Cette partie présentera la perceptian plEsonnes interrogées, suivant leur
appartenance, entreprises, syndicats, organisrstgsiiionnels.

Enfin, le rapport présentera les expériences déTI'&uprés d’'autres pays dans leur
combat pour I'éradication de la discrimination.

|. Méthodologie d’enquéte

Echantillonnage

Pour I'étude, 15 entreprises ont fait I'objet d’@dtes dans un échantillonnage réparti
dans trois chefs-lieux des régions d’Analamanga,Diana et du Vakinankaratra, a savoir
Antananarivo, Antsiranana et Antsirabe.

Echantillonnage des entreprises

Moins de 50 employés| Entre 50 et 100 employés |Plus de 100 employés Total

8 4 3 15

Quatre groupements et syndicats sectoriels onh&t&iewes.

Deux groupements régionaux multisectoriels ontréa¥viewés.

Au total, 42 personnes ont été interviewées dortd@@mes et 12 femmes.
Les entretiens ont durée entre 15 et 45 minutes.

Les secteurs du textile, du commerce, des techiesloge I'information et de
communication (TIC) et du tourisme ont fait 'obggenquétes a Antananarivo.

Les secteurs du tourisme, de lindustrie, de I'aineentaire et des transports ont fait
I'objet d’enquétes a Antsiranana.

Les secteurs du tourisme, du textile, de I'agrimeltet du commerce ont fait I'objet
d’enquétes a Antsirabe.

Les secteurs d’activité ont été choisis en fonctien’analyse des secteurs performants
dans le cadre des statistiques économiques du pays.

Le tourisme et le TIC sont considérés comme degsecémergeants.

L’agriculture demeure le premier pourvoyeur d’empldladagascar.
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Nombre des entreprises / localité/ secteur

Secteur/ Localité Antananarivo Antsiranana Antsirabe Total
Tourisme 2 1 3
Textile 1 1
Transport 2 1 1 4
TIC 1 1 2
Agro-alimentaire 1 1 1 3
Commerce 1 1 2
Total 6 5 4 15

En ce qui concerne le cadre institutionnel, 4 syaidi d’employeurs et de travailleurs ont
été approchés, ainsi que le Ministére de la Fonddoblique, du Travail et des Lois Sociales,
I'Inspection du Travail, le Comité National du Tealvet le Tribunal du travail.

Questionnaires

Dans le cadre des enquétes réalisées au niveaentieprises, deux questionnaires
distincts ont été élaborés pour les employés etrigdoyeurs.

Au niveau des employeurs, les enquétes ont étis@ééalaupres des dirigeants (Directeurs
Généraux, gérants) et selon la taille des entrerigs responsables des ressources humaines
ou le responsable du personnel.

Pour les travailleurs, les enquétes ont été eftestavec les représentants du personnel et
les membres de syndicats.

Les themes traités pendant I'interview ont été sudéks en quatre composantes:
» les connaissances générales dans le monde du &teai particulier la notion de
discrimination;
* les questions générales sur I'effectif de I'entisgrl’'organigramme, etc.;
» les pratiques de recrutement et de sélection dokerche;
» la politique de formation, de promotion et le sys¢ede rémunération.

Ces différents thémes ont été complétés par I'ayergenre et la questions des groupes
vulnérables.

Les questions posées, non exhaustives, portetd sannaissance globale du contexte:
e connaissance du principe de non-discrimination dammofession et de I'égalité

de rémunération entre homme et femme;

e connaissance du code du travail et notamment dassdispositions sur les
mesures contre les pratiques discriminatoires;

» principe de I'égalité au travail;

» égalité des chances;
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* le travail décent;

* les partenaires sociaux;

* les formes de discriminations les plus pratiquéese, religion, origine, race;

e connaissance des organismes (étatiques, privégciads, syndicaux) qui
pourraient informer ou aider sur la question.

Des questions portant sur la pratique du recrutémen

* quelles bases;

» catégories socio-professionnelles;

* expérience requise de la part du travailleur ptngr &entuellement retenu;
» speécialité pour laquelle il y a offre de poste @& ail;

« diplébme exigé par le type de poste proposeé.
Des questions en cours d’emploi:

« Comment évaluez vous la compétence d'un salari&Ps@ont les critéres?

» Existe t-il une politique de promotion des sald&iéuelles procédures pour
I'octroi d’augmentations de rémunération?

 Un service d'orientation existe-t-il au sein de ntieprise? Comment les
travailleurs en sont-ils informés?

* Promotion selon ses qualités personnelles, sonriexgé, ses aptitudes et son
application au travalil.
La question sur I'approche genre
» Existe t-il des écarts entre hommes et femmes etiemad’emploi et de
rémunération?

» Est-ce que les responsabilités familiales des fesnpeuvent influer sur le
recrutement/le contrat?

« Comment lors d’un recrutement ou en cours de cootrzciliez vous la protection
des données personnelles et le droit des persanmespect de la vie privee?

* Notion de travail identique/ notion de travail daleur égale/ notion déquité
salariale/ notion d’intégration sociale.

» Traitez vous de maniere particuliere les jeunesxf@@rience, immaturite,
instabilité...);

* Traitez vous de maniere particuliere les personigses (maladies, fatigues
chroniques,...)?

» Traitez vous de maniére particuliere les personiesit avec le Sida?
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Les limites et contraintes de I'étude

Les enquétes ont été réalisées au niveau des iseeformelles, seules deux activités
informelles ont été interviewées.

Il est a noter qu'au niveau des entreprises, quifain I'objet d’enquéte, une certaine
réticence a parler de discrimination, notion négaén soi, a été constatée. Par contre, certaines
entreprises se montrent tres engagées en ce qrero@ia formation et la promotion interne.

Le nombre d’entreprises ayant fait 'objet d’en@sest restreint en raison du temps
imparti a la réalisation de I'étude. CependantcHamntillonnage permet de dégager une
indication sur la situation de I'état des lieuxldediscrimination sur les villes ayant fait I'objet
d’enquétes.

La méthode de mesure des indices de discriminatmmait aussi des limites car
I'estimation de ces indices semble fondée sur déi®ms subjectives de cas et manifestations
de la discrimination.

Toutefois, ils pourront servir de repere et d’iradions globales sur I'état de la
discrimination.

[l. Les cas et manifestations de la
discrimination et les indices de la
discrimination

Les cas et manifestations de la discrimination
Egalité entre les sexes

La plupart des entreprises interviewées affirmenpas pratiquer de discrimination entre
la main-d’ceuvre masculine et la main-d’ceuvre fénani

La présence et I'importance de I'effectif féminiang I'entreprise sont des indicateurs.

Dans le cas d’'une entreprise de manutention poetubeffectif du personnel comporte
170 hommes pour 10 femmes. La justification avan@rée sur I'acceptation que les postes
relatifs a la manutention conviennent plus aux hesrplutét qu'aux femmes, car cette
profession est considérée comme une activité raquéme force physique. Les propositions
d’emploi se font par systéme de connaissances oésdau. Une annonce ou offre d’emploi sur
ce genre de poste n’intéresse d’ailleurs pas la+tfaeuvre féminine.

Pour I'employeur, il ne s’agit pas d’une discrintina, mais ce sont les caractéristiques
du poste qui exigent une qualification particulitBedée sur la capacité physique.

Un autre argument avancé qui corrobore I'exclugidié la main-d’ceuvre masculine dans
le métier de docker réside dans le comportemergaaépmachiste des dockers. Le responsable
du personnel, pour la bonne marche de la soci&étaqu’un personnel féminin, au contact
d’'un «monde d’hommes» soit victime de harcelemexusl, ce qui pourrait perturber le
travail.
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Les 10 femmes salariées de | ‘entreprise occupeads postes du Département
administratif : secrétariat, comptabilité, réceptei personnel d’appui (nettoyage, restauration).

Inversement, dans une entreprise industrielle demsge de produits alimentaires, le
recrutement de la main-d’oeuvre s’adresse aux trawses. La justification du choix repose sur
le critére de I'habilité de la main-d’ceuvre fémigin

Sur l'effectif comportant 31 personnes, 26 sontiféns. Le poste de gérant est détenu
par un homme et c’est une femme qui détient leepdstresponsable administratif et financier.

Les recrutements ne font pas I'objet d’annoncessoa sont les salariés au sein de
I'entreprise qui proposent des personnes membrésudentourage.

Dans I'enquéte menée auprés d’'une société de trensp discrimination entre hommes
et femmes s’est manifestée de maniére directe.nblace de recrutement de chauffeur,
placardée au siége social, cite expressémenthanegtwe d'un chauffeur masculin.

Dans le secteur du tourisme, la discrimination h@fiemme apparait, méme si elle reste
rare, pour des questions relatives a la force pglagsdans le cas des randonnées et a la sécurité
(risque de viol) quand il s’agit de camper dansréggns reculées.

Pour le secteur des Technologies de I'iInformatiodeeCommunication, la parité homme
femme ne se pose pas a premiéere vue. Ces métiengems ne tiennent compte que des
criteres de compétences et d’expériences et & a@istaté qu’il n’est pas rare ni exceptionnel
de trouver des femmes encadrer des entrepriseardiEms le secteur TIC, voire les diriger.

Discrimination ethnique
La discrimination ethnique semble perdurer, qusatedans la capitale ou en province.

Il a été constaté que dans une entreprise qui éeploe cinquantaine d’ouvriers, le
critere ethniqgue semble encore étre ancré aupsesmdployés et des employeurs.

Un poste d’encadrement d'ouvriers, selon I'apptémia des travailleurs et de
'employeur, doit étre détenu par une personne alenEéme ethnie que la majorité des
travailleurs. Cette approche discriminatoire estifi¢e par le comportement culturel. En effet,
une attitude de défiance vis a vis de la persomoeepant d’une autre ethnie s’observe sur le
lieu du travail. Selon I'employeur, a ce niveau, peobleme de communication et de
compréhension du dialecte local, peut générer deflits au niveau des relations entre les
travailleurs sous subordination d'un chef d’'uneaaethnie.

Dans une société opérant dans le secteur tertinmegté constaté qu’un responsable de
personnel a estimé ne pas vouloir, au vu de saiergpérience, embaucher du personnel non
originaire de la région ou son entreprise opere.

Discrimination religieuse
La discrimination religieuse en général n’entre @adigne de compte pour les entreprises

ayant fait I'objet de I'enquéte. Les travailleurde méme, n'ont pas relevé de pratiques
discriminatoires relatives a la religion.
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Si la religion adventiste (pas de travail le sameli la religion musulmane (faible
productivité pendant la période du ramadan) peupeser problemes a certains employeurs,
ces derniers estiment que ces parameétres sont calsnance et qu’'une bonne organisation
suffit pour les contourner.

Il na pas été constaté, au niveau des enquétgwatiques de vexations infligées par les
collegues ou les supérieurs hiérarchiques quansigmes ostentatoires sur la religion.

Tribunal du travail Antsirabe
Jugement du 07 juin 2004
Ramiarinjatovo
C/ Fitsaboana Maso

Le tribunal a appliqué la Convention N°111 de I'Qdur faire valoir que le licenciement d’'un
salarié par une institution religieuse était dim@niatoire. Le travailleur a été licencié pour
avoir changé de religion apres son mariage avedamme d’'une autre confession. Le tribunal
s’est appuye sur l'article 1, paragraphe 2 de fevention pour déterminer que la religion
n'était pas une qualification exigée pour I'empadain statisticien. Le licenciement a donc étg
déclaré discriminatoire.

Discrimination fondée sur le handicap

Toutes les entreprises estiment qu’un handicapumin@st pas un frein a I'embauche ni
a la conservation d'un emploi. Seuls les handidagsortants pour des postes a caractere
physigue sont refusés.

Cependant, seule une entreprise a employé dansdé&oartement administratif une
personne présentant un handicap mineur.

Discrimination des personnes vivant avec le VIH/SIBR

Les grandes sociétés disposant d'un service dewess humaines connaissent la
législation sur la protection des personnes vigaet le VIH/SIDA.

Au cours de I'embauche ou en cours de contrat alaily les responsables de société
affirment ne pas tenir compte de la séropositidés travailleurs.

Une société employant plus de 100 personnes arélabw politique spécifique pour
protéger les personnes vivant avec le VIH/SIDA (PN) contre la discrimination et la
stigmatisation.

Pour protéger le secret médical, un manuel de drweé a été établi, pour éviter toutes
infirmations sur des personnes porteuses du Sida.
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Les indicateurs de la discrimination

Il est tres difficile de poser des indicateurs a@eliscrimination sur le plan national. Une
disparité dans la situation économique des régamseche une généralisation.

Néanmoins, trois indicateurs peuvent étre posés lgaradre des inégalités entre hommes
et femmes.

La discrimination a I'’entrée sur le marché du traval

Les taux d’activités peut servir d’'indicateur p@waluer la discrimination entre hommes
et femmes. Le taux de chémage est plus élevé ekderinmes que chez les hommes.

La discrimination dans la profession

La ségrégation professionnelle est un indicatedadiéscrimination.

Dans le transport et dans la manutention les psstgstoujours occupés par des hommes.
Dans la confection et le travail domestique (pstiteins), les femmes prédominent.

La discrimination dans la remunération

La discrimination se révéle quand la déterminatles salaires repose principalement sur
les attributs de la personne et non sur le contesiutaches a effectuer.

Synthese

La discrimination fondée sur le sexe et sur l'orggiethnique semble étre la plus
pratiquée.

Le peu de procés concernant ces types de disctionnsemble indiquer une mauvaise
connaissance de la loi ou une mauvaise utilisatemprincipes des conventions de I'OIT.

L’Inspection du travail est saisie par des cas werignination fondée sur le sexe et
I'origine ethnique. Le probléme constaté est que ¢e suite est donnée aux procés-verbaux
guant aux poursuites judiciaires, sans doute esomade la sévérité excessive des peines
privatives de liberté pour I'employeur. L’absen@pétée de poursuites donne un caractere
illusoire aux sanctions.

Cela souléve un autre aspect, a savoir le risque rdcours a la force entre travailleurs et
employeurs pour cause de frustration des plaignants

Le parquet a tendance a croire qu’en droit so@alecours aux sanctions pénales est
inefficace et inadéquat dans la mesure ou ellesraoes. Le parquet hésite a envoyer en prison
des chefs d’entreprises qui créent des emplois ajafil existe la possibilité de prononcer
d’autres peines, a savoir les amendes et les ppinedives de liberté avec sursis.
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Si 'employeur est récidiviste et refuse sciemmeiajppliquer des dispositions d’ordre
public de la Iégislation du travail, on doit lui@iguer la sanction pénale.

Des plaintes pour harcelement sexuel et harcelementl sont déposées. Le Tribunal
correctionnel n’a traité qu'une seule affaire deceement moral, estimée fondée en premiére
instance, et une seule affaire de harcélement keamre en phase de procédure.

Les autres plaintes (une dizaine) ont été débotdeks de preuves.
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PARTIE III: Proposition de politique nationale
pour I'élimination de la discrimination dans
I'emploi et la profession

Dans cette derniere partie, les recommandationguende la mise en place d’'un plan
d’actions et la mise en ceuvre d’activités a enémgre pour éliminer la discrimination sont
présentees.

La discrimination au travail concerne tous les ast@lu monde du travail, d’'une maniere
ou d’'une autre, en raison des effets de la dispation sur la situation socio-économique et sur
les individus.

De I'Etat & I'OIT en passant par les partenairesas, tous sont concernés.

Malgré les ratifications des conventions C100 e L&t la transcription en droit des
principes fondamentaux de ces deux conventions lea@sde du travail, la discrimination sur
les lieux du travail persiste.

Cette persistance peut résulter de plusieurs fecteu

* l'absence d'une politique nationale pour I'élimiioat de la discrimination et sa
mise en ceuvre a travers des plans d’actions avealandrier;
* |'absence d’'une coordination efficace (organisméecgmue);

* |'absence de moyens a la mesure des problémes.
Obijectifs et principes d’'une politique nationale

La politique nationale doit avoir pour objectifs @étermination d’'un ensemble
d’orientations, ainsi que les principes qui doivéme respectés pour sa mise en ceuvre.

Cette politique ne peut étre définitive puisqueddre dans lequel elle a été élaborée aura
changé en fonction des réalités et de leur contexte

La politique nationale de lutte contre la discriation est une politique tenant compte de
la globalité des problemes de I'environnement dudil, des problemes sociaux, économiques
et culturels.

Conditions de réussite
Les conditions de réussites d’'une politique naliena

» dynamiser le cadre institutionnel;
e privilégier le tripartisme dans sa mise en ceuvre;

« pratiquer une veille sur les textes législatifsré@glementaires compte tenu de
I'évolution du marché du travail face a la mondiation.
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l. implication de I'Etat

Application de la loi:

amélioration de la législation par des mesuresraibaisation de la Iégislation
nationale avec les conventions internationalesegtpolitiques nationales pour
améliorer I'environnement juridique du travail ;

intégrer le concept d’emploi décent en tant quéobf d’action.

Evolution du marché du travail

maitriser I'évolution du marché du travail,
mettre en ceuvre des mesures pour évaluer les strémunération;

mettre en place des méthodes pour I'évaluationctifsfe des emplois sur la base
des travaux qu’ils comportent.

Politique spécifique visant a réduire I'écart entrehommes et femmes au chapitre de

I'emploi et de la rémunération

prendre en compte I'aspect genre

identifier des mesures sur les disparités obsere@esnatiere de revenus, de
rémunération et d’accés a I'emploi

prendre des mesures pour accroitre la présencéedwses dans la formation
professionnelle

instaurer des services sociaux pour les travaglegsii ont des charges sociales

Politique spécifique sur les groupes vulnérables

faciliter 'acces des groupes sociaux sensiblemarché de I'emploi;
mettre en place des programmes en faveur de cepagaensibles;

recherche et valorisation de I'égalité des chapoes combattre la pauvreté par le
relevement du niveau d'instruction des femmes,eldfarcement de la capacité
organisationnelle des femmes par des actions deatmn et de mobilisation
permettant I'application effective des droits dédmme, le respect des textes et la
participation féminine a toutes les instances aestn;

mise en place d’'un cadre favorable a une éducagomanente et intégrée face a
la rupture de la scolarisation des filles-méres;

développement des structures d’accueil d’enfantsasnage pour la libération de
la femme au travail par I'adéquation du travaildgarctif aux taches domestiques;

promotion de I'emploi des jeunes par I'éducatiodaetormation professionnelle

adaptée a I'emploi et au milieu professionnel suiivdes programmes répondant
au mieux a la demande au niveau local, régionahtdnal, et la généralisation du
systéme d’apprentissage offrant des opportunités’idsérer facilement dans le
monde du travalil.
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ll. implication des partenaires sociaux

Les organisations d’employeurs
* Accentuer une politique de gestion et de dévelommtmies ressources humaines.

Cette démarche peut se traduire par des systengsstien des ressources humaines plus
perfectionnées.

Les mécanismes pourraient se fonder sur une éi@uatéthodique des postes, la
vérification de la qualification des candidats, ppaéciation objective des besoins des
travailleurs et I'évaluation de la formation dispén, des échelles d’avancement structurées et
des salaires liés au rendement.

* Mettre en ceuvre la notion de responsabilité sodeseentreprises. Cette approche
peut conduire a mieux respecter les normes duikrava progresser sur les
principes de non discrimination et d’égalité derd®s. La mise en place d'un
code de bonne conduite des entreprises du secté, pnitiée par une
association d’employeurs, doit étre raffermie.

Les organisations des travailleurs

Les syndicats ont pour vocation de représententégets d’'une main-d’ceuvre de plus en
plus nombreuse et d’'une composition cosmopolite.

La volonté des syndicats de renforcer leurs effest justifie par la nécessité d’accroitre
et de consolider les alliances pour favoriser hetlippement social.

Les stratégies de plus grande intégration sociaseptent de nombreux avantages dans
les questions d’égalité de chances et de non dis@tion. Les travailleurs syndiqués sont
mieux protégés que ceux non syndiques.

lll. implication de 'OIT

L’'OIT posséde une grande expérience pour combddtreliscrimination et dispose
d’expertise dans ses services consultatifs. Elleenties activités de coopération technique pour
donner suite aux observations de la Commissionp@eg pour I'application des conventions et
recommandations.

L’intégration de la non-discrimination et de I'ég@ldans les programmes par pays de
promotion du travail décent (PPTD) est un engagémdenl’OIT pour I'élimination de la
discrimination.

Les mandants tripartites pourraient requérir lapération pour les points ci-apres:

» assistance technique pour I'élaboration des paktgde 'emploi et des méthodes
d’évaluation des postes;

* mise en place de points focaux pour confronter eepées et pratiques;
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production de données sur les codts et avantagasesures destinées a favoriser
I'égalité salariale;

étude de I'évolution et des causes des inégaliésdohunération fondées sur le
sexe;

constitution de réseaux et coopération via I'aasis technique.
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Annexes

Annexe 0 : Rapport d’'atelier
RAPPORT ATELIER DE VALIDATION DE LETUDE SUR LA

DISCRIMINATION EN MATIERE D’EMPLOI ET DE PROFESSIONET PROPOSITIONS
POUR L'ELABORATION D'UN PROGRAMME NATIONAL POUR SONELIMINATION

Hotel «La Résidence», Ankerana, Antananarivo (08 septembre 2008)
Journée du 03 septembre 2008
09 h 00 : CEREMONIE D’'OUVERTURE OFFICIELLE

Apres la mise en place de l'atelier et I'instabhatides officiels et des participants, il a été
procédé a I'ouverture officielle de I'atelier.

Les discours d’ouverture ont été successivememopices par:

* le représentant des travailleurs

* le représentant des employeurs

* lereprésentant de I'OIT

* le représentant du ministére en charge de la Fon&tublique, du Travail et des
Lois Sociales.

Au terme de la déclaration d’ouverture officielle khtelier, les invités et les participants
ont été conviés par les organisateurs a une paiise c

PRESENTATION DES PARTIES | ET Il DE L'ETUDE PAR LEONSULTANT

QUESTIONS DE CLARIFICATION SUR DES PARTIES | ET DE L’ETUDE PAR
LES PARTICIPANTS, ET LES REPONSES DU CONSULTANT

Q1: Précision apportée sur la compétence terriboda Tribunal du travail : en cas de
rupture du contrat du fait de I'employeur, le s@&adispose du choix de la compétence
territoriale de juridiction, celle de son domiaila celle de 'employeur.

Suivant disposition du Code pénal en son articl® péur toute infraction pénale, seul le
tribunal correctionnel est compétent.

R1: Ces précisions seront intégrées dans le patag@rrespondant du rapport.

Q2: Le texte relatif a la protection des personmasdicapées devrait étre inclus dans la
compilation des textes.

R2: Oui.
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Q3: Le rapport du CSI devrait étre retiré car pdeca des affirmations outrageuses.

R3: L'extrait intégral du rapport ne sera pas rer@sconsultant paraphrasera (sous sa
responsabilité) le contenu sans en dénaturer & sen

Q4: Les jugements publiés dans le rapport du ctarduhe devraient-elles pas préserver
'anonymat des parties?

R4: Les audiences sont publiques et les noms désgaont toujours affichés dans les
jugements.

Q5: La discrimination au niveau du recrutement tnpes suffisamment traitée.
R5: Le consultant prend note de la remarque.

Q6: Faire une table des matiéres des encadrésipeuneilleure lecture.

R6: Oui

Q7: Pourquoi le secteur public n'a pas été inclamsdl’étude, alors que selon le
participant c’est dans ce secteur que les recrutensent les plus sournois?

Qu’en est il de la discrimination antisyndicale?

R7: Le texte sur le statut général des fonctiomsa@ été inclus dans la compilation des
textes car comprenant des dispositions spécifigelesives a la discrimination. Cependant, le
secteur public (Ministeres, Etablissements Pubdigsautres entreprises publiques) n’est pas
dans le champ de I'étude. Un encadré sur une dédis justice concluant a une discrimination
syndicale sera intégré dans I'étude.

Q8: L'existence dans l'arsenal législatif d’'un ®x$pécifique sur les zones franches
industrielles et le Code du travail (droit commes) il acceptable?

R8: Ce sont les contenus respectifs des deux tguiedoivent étre examinés pour savoir
leurs impacts sur les conventions de I'OIT.

Un recours a été déposé par des syndicats malgaapess de I'OIT sur I'existence de
ces deux lois. La suite du recours n’est pas ermmmeue.

Q9: Intégrer I'approche genre a travers I'exemm@s fifmmes entrepreneurs, mais aussi a
travers la politique de la promotion de la femm®@oamme 2004-2008).

R9: Le consultant prend note et contactera la resgue de la Direction du planning
social.

Q10: Au niveau des plaintes déposées aupres dpdation du travail, peut on obtenir
des statistiques sur la suite donnée?

R10: Les statistiques seront données dans le rappor
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DEJEUNER A 13 h 00

14 h 30: Reprise de l'atelier avec les travaux @mamissions «Etat», «<Employeurs» et
«Travailleurs».

16 h 30 : restitution des travaux de commissiaeemmandations
RECOMMANDATIONS DE LA COMMISSION DES TRAVAILLEURS
1. Les fonctionnaires devraient étre pris en cordptes le cadre de I'étude

2. Prendre en compte I'égalité de rémunérationeetnaivailleurs expatriés et nationaux
pour un travail de valeur égale dans le secteuépri

3. Quelle suite le gouvernement malgache a-t-ilndoaux observations émises par la
commission des experts pour I'application des cotigas et des recommandations

4. Sur la Loi N° 2003-011 du 03 septembre 2003 godrtStatut général des
Fonctionnaires, peut-on préciser la notion de «ré&@ration juste» de l'article 27.

5. La commission releve gu'’il existe des contraditg entre la convention 111 et la
nouvelle loi sur les zones franches a Madagascar.

6. Le constat que les recours judiciaires portamt des cas de discrimination dans
I'emploi sont rares ne signifie pas qu’il n’exigtas de discrimination mais plutot que les textes
ne sont pas clairs faute d’indicateurs verbauxauverbaux.

7. Le constat que peu de plaintes sont observgeesades fonctionnaires peut signifier
une culture de peur de I'Etat par les fonctionrgire

8. Il faudrait intégrer et mettre en évidence lacdmination indirecte relative a la
grossesse des travailleuses pouvant aboutir acgesiements.

9. Consacrer un paragraphe sur la politisationAtiinistration qui se manifeste par les
affectations, les voies de garage ; il n’existe gagecours car seul I'Etat peut se saisir de la
Commission de Discipline.

10. Sur «Les travailleurs syndiqués sont mieux ggés que ceux non syndiquées» la
commission estime que c’est le contraire qui eseple.

RECOMMANDATIONS DE LA COMMISSION DES EMPLOYEURS

1. L'étude est une premiere étape dans le cadmedheilleure appropriation des textes
(internationaux ou nationaux) sur la discriminatsur le lieu du travail. Ultérieurement, une
étude plus approfondie auprés d’autres régionsuendiune collecte plus compléte sur les cas
et les manifestations de la discrimination surde tu travail doit étre entreprise.

2. Il est demandé la suppression de I'extrait giypoat du CSI en raison des affirmations
outranciéres qu’il contient.
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3. Insérer dans la compilation des textes suréesgmnes handicapées.

4. Intégrer dans le cadre institutionnel la comioissationale de suivi de la promotion
de I'emploi et de la réduction de la pauvreté ajus 'OMEF et TONEF.

5. Préciser la méthode de travail adopté pourdétu
RECOMMANDATIONS DE LA COMMISSION ADMINISTRATION

1. Sur la forme : revoir la cohérence entre le planoncé et le développement de I'étude,
en particulier sur la Partie Il

2. Les formes et les manifestations de la disciatndm : ajouter un paragraphe 1.6 sur la
discrimination en raison de 'opinion politique exatiere de recrutement

3. L’analyse devrait tenir compte également demés de discriminations a I'encontre
des hommes.

4. Bien que n'ayant pas fait partie des entrepiigisant I'objet d’enquéte, voir le cas des
écoles privées confessionnelles en matiere deimiisation religieuse, notamment en ce qui
concerne le recrutement.

5. Il faut citer la derniere révision constitutictie.

6. Il ne faut pas attendre la récidive pour répritas infractions pénales constituées.

7. Partie recommandation a I'égard des syndicaffirmer leur réle en matiere de
sensibilisation des travailleurs et de renforcendlenta capacité des cadres syndicaux.

8. Partie recommandation a I'égard des employeuenforcement de la capacité des
dirigeants d’entreprises.

9. Ajouter une recommandation a I'égard des tribxrfarmulée comme suit : traiter les
infractions en matiere de travail comme des infoast pénales a part entiére, au lieu de les
rejeter au prétexte qu’il s’agit d’affaires pénales

10. Financer la mise en ceuvre de la politique nate (le partenariat international est
sollicité).

Journée du 04 septembre 2008

09h00:Exposé de Madame Lisa Wong sur une vue d’ensemblerda problématique
de la discrimination dans le monde

* |'OIT et la discrimination;

» [I'égalité au travail : relever les défis.
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10 h 30:Exposé du consultant sur la derniere partie de I'étde: propositions pour
I'élaboration d’une politique nationale en vue de 'Elimination de la discrimination dans
I'emploi et la profession

Débats

15 h 00:

* Recherche de consensus sur les axes de politiqud’@éamnination de la discrimination
dans I'emploi et la profession

» Activités prioritaires assorties de calendrier er de |'élaboration de la politique

» Débats portant sur les points suivants:

o

o

le centre de gravité de la lutte contre la disanattion devrait étre la commission
régionale tripartite du travail (CRTT);

le secteur informel devrait étre compris dans tétu
le secteur public devrait étre compris dans I'étude

le systéme d’information relatif a [I'environnemerdes pratiques de
discrimination doit étre dynamisé: I'Institut Natial des Statistiques (INSTAT),
I'Observatoire National de 'Emploi et de la Forimat (ONEF), I'Observatoire
Malgache de 'Emploi et de la Formation (OMEF);

envisager une rémunération au rendement? la posites représentants des
employeurs est la méfiance et la prudence surdatmn;

se focaliser sur le recrutement;

rechercher d’autres voies hors textes réglemestgi@ur la lutte contre la
discrimination;

sur la troisieme partie de I'étude sur la lutte tomda discrimination il faudrait
ajouter « la promotion de I'égalité des chancetedraitement»;

sur la question de I'évaluation objective des msteest nécessaire de mettre en
place une classification professionnelle;

responsabilité partagée des partenaires sociawxuavaccent particulier sur les
conventions collectives, les modes de rémunératemnmodalités d’embauche,
les conditions du travail;

intégrer lalphabétisation en partenariat avec lenidtere de I'Education
Nationale;

intégrer la formation continue.

Les points discutés ont été regroupés comme suit:

* sensibilisation/formation

» rédaction de la politique nationale

» application effective des textes et mise en coluéreles textes existants

» sensibilisation des travailleurs et des employeurs

DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc 55



formation continue professionnelle

renforcement des capacités

dynamiser le cadre institutionnel/ INSTAT/OMEF/OMEF
mise en place du pilotage de la lutte contre Issrathinations

systéme d’observation des discriminations et derdenotion de I'égalité de chance et
de traitement

comité de suivi de I'élaboration de la politique

détermination des actes ou paroles ou actes nbawerfaisant I'objet de discrimination
promotion des conventions collectives

etude et programmation de la lutte contre la disicration pour les agents de I'Etat
eéducation ouvriére avec contribution des employetices syndicats

classification professionnelle

évaluation des discriminations

étude spécifique sur les cibles vulnérables

Un comité restreint tripartite a été mis en placeirrpmettre en forme un projet de

programme d’actions

Fin de l'atelier a 17 h 15

56

DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc



Annexe 1: Convention n°100

Convention sur I'égalité de rémunération, 1951

Convention concernant I'égalité de rémunératiomeelat main-d’ceuvre masculine et la
main-d’ceuvre féminine pour un travail de valeur|ég@ote: Date d'entrée en vigueur:
23:05:1953.)

Lieu:Genéve

Date d'adoption:29:06:1951

Session de la Conférence:34

Statut: Instrument a jour Cette convention faitipales conventions fondamentales.

La Conférence générale de I'Organisation internateodu Travail,

Convoquée a Genéve par le Conseil d'administratioBureau international du Travalil,
et s'y étant réunie le 6 juin 1951, en sa trensgrg@me session,

Apres avoir décidé d'adopter diverses propositi@iatives au principe de I'égalité de
rémunération entre la main-d'oeuvre masculine atda-d'oeuvre féminine pour un travail de
valeur égale, question qui constitue le septieniiet @ol'ordre du jour de la session,

Apres avoir décidé que ces propositions prendraiantforme d'une convention
internationale,

adopte, ce vingt-neuvieme jour de juin mil neuftceinquante et un, la convention ci-
apres, qui sera dénommée Convention sur I'égaitérmunération, 1951.

Article 1: Aux fins de la présente convention:

a) le terme rémunération comprend le salaire ouetnent ordinaire, de base ou
minimum, et tous autres avantages, payés directemerindirectement, en espéces ou en
nature, par I'employeur au travailleur en raisofietaploi de ce dernier;

b) I'expression égalité de rémunération entre lans@euvre masculine et la main-
d’ceuvre féminine pour un travail de valeur égaleé$ére aux taux de rémunération fixés sans
discrimination fondée sur le sexe.

Article 2

1. Chaque Membre devra, par des moyens adaptésnathodes en vigueur pour la
fixation des taux de rémunération, encourager atsda mesure ou ceci est compatible avec
lesdites méthodes, assurer l'application a toustrigilleurs du principe de I'égalité de
rémunération entre la main-d’ceuvre masculine etdan-d’ceuvre féminine pour un travail de
valeur égale.
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2. Ce principe pourra étre appliqué au moyen:

a) soit de la Iégislation nationale;

b) soit de tout systéme de fixation de la réemui@maitabli ou reconnu par la législation;
c) soit de conventions collectives passées entptoseeurs et travailleurs;

d) soit d'une combinaison de ces divers moyens.

Article 3

1. Lorsque de telles mesures seront de nature iétefiad'application de la présente
convention, des mesures seront prises pour encautagaluation objective des emplois sur la
base des travaux qu'ils comportent.

2. Les méthodes a suivre pour cette évaluationrpoufaire I'objet de décisions, soit de
la part des autorités compétentes en ce qui comdarfixation des taux de rémunération, soit,
si les taux de rémunération sont fixés en vertaalteventions collectives, de la part des parties
a ces conventions.

3. Les différences entre les taux de rémunératincarespondent, sans considération de
sexe, a des différences résultant d'une telle étialuobjective dans les travaux a effectuer ne
devront pas étre considérées comme contrairesiaeige de I'égalité de rémunération entre la
main-d’ceuvre masculine et la main-d’ceuvre fémimpioar un travail de valeur égale.

Article 4

Chaque Membre collaborera, de la maniére qui coadvée avec les organisations
d'employeurs et de travailleurs intéressées, endauaonner effet aux dispositions de la
présente convention.

Article 5

Les ratifications formelles de la présente conwengeront communiquées au Directeur
général du Bureau international du Travail et paehregistrées.

Article 6

1. La présente convention ne liera que les MembeeBOrganisation internationale du
Travail dont la ratification aura été enregistrée le Directeur général.

2. Elle entrera en vigueur douze mois apres queatdgcations de deux Membres auront
éte enregistrées par le Directeur général.

3. Par la suite, cette convention entrera en vigpeur chague Membre douze mois apres
la date ou sa ratification aura été enregistrée.
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Article 7

1. Les déclarations qui seront communiquées aicieme général du Bureau international
du Travail, conformément au paragraphe 2 de llar86 de la Constitution de I'Organisation
internationale du Travail, devront faire connaitre:

a) les territoires pour lesquels le Membre intéressngage a ce que les dispositions de la
convention soient appliquées sans modification;

b) les territoires pour lesquels il s'engage awelgs dispositions de la convention soient
appliguées avec des modifications, et en quoi sterdi lesdites modifications;

c) les territoires auxquels la convention est ifiapple et, dans ces cas, les raisons pour
lesquelles elle est inapplicable;

d) les territoires pour lesquels il réserve sa siéoi en attendant un examen plus
approfondi de la situation a I'égard desdits t@res.

2. Les engagements mentionnés aux alinéas a) @ Ipyemier paragraphe du présent
article seront réputés parties intégrantes detifecedion et porteront des effets identiques.

3. Tout Membre pourra renoncer, par une nouvelldadsdtion, a tout ou partie des
réserves contenues dans sa déclaration antériawertl des alinéas b), c) et d) du premier
paragraphe du présent article.

4. Tout Membre pourra, pendant les périodes auscoesquelles la présente convention
peut étre dénoncée conformément aux dispositionkadiele 9, communiquer au Directeur
général une nouvelle déclaration modifiant a taitteaégard les termes de toute déclaration
antérieure et faisant connaitre la situation dassterritoires déterminés.

Article 8

1. Les déclarations communiquées au Directeur gérdr Bureau international du
Travail conformément aux paragraphes 4 et 5 diclaB5 de la Constitution de I'Organisation
internationale du Travail doivent indiquer si lespibsitions de la convention seront appliquées
dans le territoire avec ou sans modifications;doesla déclaration indique que les dispositions
de la convention s'appliquent sous réserve de moatdns, elle doit spécifier en quoi
consistent lesdites modifications.

2. Le Membre ou les Membres ou l'autorité inteoratle intéressés pourront renoncer
entierement ou partiellement, par une déclaratidteriaure, au droit dinvoquer une
modification indiguée dans une déclaration antéeieu

3. Le Membre ou les Membres ou l'autorité inteorale intéressés pourront, pendant les
périodes au cours desquelles la convention peeitd&noncée conformément aux dispositions
de l'article 9, communiquer au Directeur généra nouvelle déclaration modifiant a tout autre
egard les termes d'une déclaration antérieurasaetftaconnaitre la situation en ce qui concerne
I'application de cette convention.
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Article 9

1. Tout Membre ayant ratifié la présente convenfient la dénoncer a I'expiration d'une
période de dix années apres la date de la miségaaur initiale de la convention, par un acte
communiqué au Directeur général du Bureau intesnatidu Travail et par lui enregistré. La
dénonciation ne prendra effet qu'une année apmseate enregistrée.

2. Tout Membre ayant ratifié la présente conventjaip dans le délai d'une année apres
I'expiration de la période de dix années mentiorméparagraphe précédent, ne fera pas usage
de la faculté de dénonciation prévue par le préaditie sera lié pour une nouvelle période de
dix années et, par la suite, pourra dénoncer laepté convention a l'expiration de chaque
période de dix années dans les conditions préwupssgent article.

Article 10

1. Le Directeur général du Bureau internationallTdavail notifiera a tous les Membres
de ['Organisation internationale du Travail I'emseégment de toutes les ratifications,
déclarations et dénonciations qui lui seront comiquées par les Membres de I'Organisation.

2. En notifiant aux Membres de I'Organisation kgistrement de la deuxieme ratification
qui lui aura été communiquée, le Directeur génégbellera I'attention des Membres de
I'Organisation sur la date a laquelle la préseoterention entrera en vigueur.

Article 11

Le Directeur général du Bureau international duv@ilacommuniquera au Secrétaire
général des Nations Unies aux fins d'enregistrenoemformément a l'article 102 de la Charte
des Nations Unies, des renseignements completajati de toutes ratifications, de toutes
déclarations et de tous actes de dénonciation awr'd enregistrés conformément aux articles
précédents.

Article 12

Chaque fois qu'il le jugera nécessaire, le ComBadministration du Bureau international
du Travail présentera a la Conférence généraleapport sur l'application de la présente
convention et examinera s'il y a lieu d'inscrirkoédre du jour de la Conférence la question de
sa révision totale ou partielle.

Article 13

1. Au cas ou la Conférence adopterait une nouwelterention portant révision totale ou
partielle de la présente convention, et & moinsi@meuvelle convention ne dispose autrement:

a) la ratification par un Membre de la nouvelleaamtion portant révision entrainerait de
plein droit, nonobstant Il'article 9 ci-dessus, d@mation immédiate de la présente convention,
sous réserve que la nouvelle convention portansiggvsoit entrée en vigueur,

b) a partir de la date de I'entrée en vigueur delavelle convention portant révision, la
présente convention cesserait d'étre ouverteatifecation des Membres.
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2. La présente convention demeurerait en tout masgeleur dans sa forme et teneur pour
les Membres qui l'auraient ratifiée et qui ne ratéient pas la convention portant révision.

Article 14

Les versions francaise et anglaise du texte deélsepte convention font également foi.
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Annexe 2: Convention n°111

Convention concernant la discrimination (emplgpetfession), 1958

Convention concernant la discrimination en mate@eenploi et de profession (Note: Date
d'entrée en vigueur: 15.06.1960).

Lieu:Genéve

Date d'adoption:25:06:1958

Session de la Conférence:42

Statut: Instrument a jour Cette convention faitipasies conventions fondamentales.
La Conférence générale de I'Organisation internateodu Travail,

Convoquée a Genéve par le Conseil d'administratlioBureau international du Travalil,
et s'y étant réunie le 4 juin 1958, en sa quardatedéme session;

Aprés avoir décidé d'adopter diverses propositielsives a la discrimination en matiere
d'emploi et de profession, question qui constiwigliatrieme point a l'ordre du jour de la
session;

Apres avoir décidé que ces propositions prendraieantforme d'une convention
internationale;

Considérant que la Déclaration de Philadelphiera#fique tous les étres humains, quels
que soient leur race, leur croyance ou leur sexieleadroit de poursuivre leur progres matériel
et leur développement spirituel dans la libertka etignité, dans la sécurité économique et avec
des chances égales;

Considérant en outre que la discrimination constitoe violation de droits énoncés dans
la Déclaration universelle des droits de 'homme,

adopte, ce vingt-cinquieme jour de juin mil neuhtceinquante-huit, la convention ci-
apres, qui sera dénommée Convention concernanistaindination (emploi et profession),
1958.

Article 1

1. Aux fins de la présente convention, le termeréisination comprend:

a) toute distinction, exclusion ou préférence fangdér la race, la couleur, le sexe, la
religion, I'opinion politique, I'ascendance natienau l'origine sociale, qui a pour effet de

détruire ou d'altérer I'égalité de chances oualeetnent en matiere d'emploi ou de profession;

b) toute autre distinction, exclusion ou préféreagant pour effet de détruire ou d'altérer
I'égalité de chances ou de traitement en matiemmploi ou de profession, qui pourra étre
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spécifiee par le Membre intéressé aprés consuitates organisations représentatives
d'employeurs et de travailleurs, s'il en existel'&titres organismes appropriés.

2. Les distinctions, exclusions ou préférences éesdsur les qualifications exigées pour
un emploi déterminé ne sont pas considérées coramdiscriminations.

3. Aux fins de la présente convention, les motsleirgi profession recouvrent l'accés a
la formation professionnelle, I'acces a l'emploiaek différentes professions, ainsi que les
conditions d'emploi.

Article 2

Tout Membre pour lequel la présente conventioreastigueur s'engage a formuler et a
appliguer une politique nationale visant a promayvpar des méthodes adaptées aux
circonstances et aux usages nationaux, I'égalithdeces et de traitement en matiere d'emploi

et de profession, afin d'éliminer toute discrimioaten cette matiere.
Article 3

Tout Membre pour lequel la présente conventioneastigueur doit, par des méthodes
adaptées aux circonstances et aux usages nationaux:

a) s'efforcer d'obtenir la collaboration des orgatons d'employeurs et de travailleurs et
d'autres organismes appropriés pour favoriserdfaation et I'application de cette politique;

b) promulguer des lois et encourager des progranméesication propres a assurer cette
acceptation et cette application;

c) abroger toute disposition législative et modifimute disposition ou pratique
administratives qui sont incompatibles avec lagaktique;

d) suivre ladite politique en ce qui concerne legpleis soumis au contrdle direct d'une
autorité nationale;

e) assurer l'application de ladite politique daes &ctivités des services d'orientation
professionnelle, de formation professionnelle epldeement soumis au contrdle d'une autorité
nationale;

f) indiquer, dans ses rapports annuels sur |'apjptic de la convention, les mesures prises
conformément a cette politique et les résultaterls.

Article 4

Ne sont pas considérées comme des discriminationgest mesures affectant une
personne qui fait individuellement l'objet d'unespigion légitime de se livrer a une activité
préjudiciable a la sécurité de I'Etat ou dont tl @sbli qu'elle se livre en fait a cette activité,
pour autant que ladite personne ait le droit deugca une instance compétente établie suivant
la pratique nationale.
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Article 5

1. Les mesures spéciales de protection ou d'assésfarévues dans d'autres conventions
ou recommandations adoptées par la Conférencenatienale du Travail ne sont pas
considérées comme des discriminations.

2. Tout Membre peut, aprés consultation, la ousekistent, des organisations
représentatives d'employeurs et de travailleuréinidkcomme non discriminatoires toutes
autres mesures spéciales destinées a tenir compteedoins particuliers de personnes a I'égard
desquelles une protection ou une assistance speest| d'une facon générale, reconnue
nécessaire pour des raisons telles que le sege, l'invalidité, les charges de famille ou le
niveau social ou culturel.

Article 6

Tout Membre qui ratifie la présente convention g&gre a l'appliquer aux territoires non
métropolitains, conformément aux dispositions de @anstitution de ['Organisation
internationale du Travail.

Article 7

Les ratifications formelles de la présente conwengeront communiquées au Directeur
général du Bureau international du Travail et paehregistrées.

Article 8

1. La présente convention ne liera que les MemfleebOrganisation internationale du
Travail dont la ratification aura été enregistrée le Directeur général.

2. Elle entrera en vigueur douze mois apres queatdgations de deux Membres auront
été enregistrées par le Directeur général.

3. Par la suite, cette convention entrera en vigpeur chague Membre douze mois apres
la date ou sa ratification aura été enregistrée.

Article 9

1. Tout Membre ayant ratifié la présente convenfient la dénoncer a I'expiration d'une
période de dix années apres la date de la miségaaur initiale de la convention, par un acte
communiqué au Directeur général du Bureau intesnatidu Travail et par lui enregistré. La
dénonciation ne prendra effet qu'une année apmseate enregistrée.

2. Tout Membre ayant ratifié la présente conventjan dans le délai d'une année apres
I'expiration de la période de dix années mentiorméparagraphe précédent, ne fera pas usage
de la faculté de dénonciation prévue par le préaditie sera lié pour une nouvelle période de
dix années et, par la suite, pourra dénoncer laepté convention a I'expiration de chaque
période de dix années dans les conditions préwupsésent article.
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Article 10

1. Le Directeur général du Bureau internationalTdavail notifiera a tous les Membres
de I'Organisation internationale du Travail I'enségment de toutes les ratifications et
dénonciations qui lui seront communiquées par lesmbtes de I'Organisation.

2. En notifiant aux Membres de I'Organisation kgistrement de la deuxieme ratification
qui lui aura été communiquée, le Directeur génégbellera I'attention des Membres de
I'Organisation sur la date a laquelle la préseoteention entrera en vigueur.

Article 11

Le Directeur général du Bureau international duv@ilacommuniquera au Secrétaire
général des Nations Unies, aux fins d'enregistréncenformément a l'article 102 de la Charte
des Nations Unies, des renseignements completsjetude toutes ratifications et de tous actes
de dénonciation qu'il aura enregistrés conforméraextarticles précédents.

Article 12

Chaque fois qu'il le jugera nécessaire, le Combadiministration du Bureau international
du Travail présentera a la Conférence généraleapport sur l'application de la présente
convention et examinera s'il y a lieu d'inscriroédre du jour de la Conférence la question de
sa revision totale ou partielle.

Article 13

1. Au cas ou la Conférence adopterait une noueelfeention portant révision totale ou
partielle de la présente convention, et a moinsl@neuvelle convention ne dispose autrement:

a) la ratification par un Membre de la nouvelle\samtion portant révision entrainerait de
plein droit, nonobstant l'article 9 ci-dessus, d@ation immédiate de la présente convention,
sous réserve que la nouvelle convention portansicgvsoit entrée en vigueur;

b) a partir de la date de I'entrée en vigueur delavelle convention portant révision, la
présente convention cesserait d'étre ouverteatifecation des Membres.

2. La présente convention demeurerait en tout masgeleur dans sa forme et teneur pour
les Membres qui l'auraient ratifiée et qui ne ratéient pas la convention portant révision.

Article 14

Les versions francaise et anglaise du texte deélsepte convention font également foi.
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Annexe 3 : Code du Travail malagasy

LOIl N°2003-044 du 28 juillet 2004
Portant Code du Travail
EXPOSE DES MOTIFS

Madagascar est en train de vivre de profondes mogsur le plan politique, social et
économique. Ces mutations, se traduisant, dansuci de développement rapide et durable,
d'une part, au niveau des dirigeants, par une ®lale réaliser les grands axes du
développement définis dans le Document Stratégigue la Réduction de la Pauvreté (DSRP)
et le Business Plan et, d'autre part, par une piéseonscience au niveau de la population,
investisseurs aussi bien que salariés, sur leer d@cteurs de la vie nationale, doivent étre
encadrées aux moyens d'un attirail législatif eglementaire adapté aux besoins du
redressement.

C'est dans cet esprit qu'il s'est avéré nécesdaipgocéder a une refonte de la Iégislation
du travail. En effet, tout le monde s'accorde & due I'actuelle loi n° 94-029 du 29 ao(t 1995
pose des problemes de lecture, de compréhensibapgtication.

La présente loi portant Code du Travalil fixe leimgipes généraux applicables a tous les
travailleurs dont le contrat de travail est exé@uMadagascar a I'exception des agents encadrés
de I'Etat et aux travailleurs régis par le Codeadearine marchande; et a tout employeur quel
gue soit son statut ou son secteur d'activité.

L'amendement effectué vise I'élaboration d'un catpsrégles bien identifié, stable et
effectivement appliqué, élément essentiel de coofieset d'engagement dans le temps pour le
travailleur et I'employeur, acteurs principaux diassrelations de travalil.

L'élaboration du présent Code a tenu compte dasipds fondamentaux tels que:
* Le respect des droits fondamentaux prévus par deséhtions internationales du

travail;

* La promotion du dialogue social a tous les nivegnigartite ou tripartite) entre
les principaux acteurs du monde du travail: I'ery@lo, le travailleur et I'Etat;

» Larecherche constante de I'équilibre des inténétsein de I'entreprise;

» La définition claire des responsabilités de chaagteur;

» La sécurisation de I'emploi et la lutte contreHérmage;

» L'élaboration d'une politique de I'emploi face aniése en place des Provinces
Autonomes.

Par ailleurs, certaines grandes innovations méritétre particulierement soulignées.

Ainsi, par exemple, les regles d'hygiéne, de stetid'environnement du travail, qui ont
fait I'objet d'un code a part par la loi n° 94-08d 17 novembre 1994, sont désormais
fusionnées au Code du travail, dans un souci d&gtign facilitée car plus logique.
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D'autre part, un Institut National du Travail est& au lieu et place du Centre National
d'Education Ouvriere. Outre I'éducation ouvrieet, lastitut a pour missions de collaborer aux
recherches effectuées par les départements te@sniyutravail, de I'emploi et de la protection
sociale et d'assurer la formation en éducationiéresdes inspecteurs et contrdleurs du travail.

Par ailleurs, les sanctions pénales ont été redeefacon a les rendre effectives et
efficaces, en sanctionnant uniquement mais plusregent les valeurs considérées comme
fondamentales.

Le présent Code du Travail comporte dix titres :

Titre 1 : Dispositions générales;

Titre 2 : Du contrat de travail ;

Titre 3 : Des conditions de travail;

Titre 4 : Des Conditions d'hygiéne et, de sécwitd'environnement du travail

Titre 5 : Des relations professionnelles;

Titre 6 : De la formation professionnelle;

Titre 7 : Du différend de travall ;

Titre 8 : Des organismes et moyens de controle;

Titre 9 : Des pénalités;

Titre 10 : Dispositions transitoires et finales.

Tel est I'objet de la présente loi.
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LOI N° 2003-044du 28 juillet 2004

Portant Code du Travail

TITRE PREMIER

DISPOSITIONS GENERALES

CHAPITRE PREMIER
DU TRAVAILLEUR ET DE L'EMPLOYEUR

Article premier La présente loi est applicable a tout employw tout travailleur dont
le contrat de travail, quelle que soit sa forme esgcuté a Madagascar. A ce titre, est assujetti
aux dispositions de la présente loi, tout employpiel que soit sa nationalité, son statut ou son
secteur d'activité.

Les dispositions de la présente loi ne sont paficafes aux agents encadrés de I'Etat
régis par le Statut général des fonctionnairesietravailleurs régis par le Code Maritime.

Article 2. Est considéré comme travailleur au sens de laptédoi, quels que soient son
sexe et sa nationalité, toute personne qui s'esgé® a mettre son activité professionnelle,
moyennant rémunération, sous la direction et If#étad'une autre personne physique ou
morale, publique ou privée.

Sont également considérés comme travailleurs aidieprésent Code:

* les personnes rétribuées a la tache ou aux pigéestant habituellement pour le
compte d'une entreprise, le travail par elles-mésass qu'il y ait lieu de chercher
s'il existe entre elles et leur employeur, un ensubordination juridique, ni si le
local, la matiere mise en ceuvre ou loutillage lpse emploient leur
appartiennent;

* les personnes exécutant habituellement pour le wmpsous l'autorité d'une
autre personne le travail par elles-mémes, quels soient le mode de
rémunération et la durée de travail.

Article 3. Est considéré comme employeur au sens du préseae¢ du Travail, toute
personne physique ou morale, publique ou privéuwe entreprise publique ou collective,
ayant ou non un but lucratif qui, assumant lesuesgfinanciers, engage, rémunere et dirige le
personnel qui loue ses services.

CHAPITRE I
DU TRAVAIL FORCE
Article 4. Le travail forcé ou obligatoire est interdit. lterme "travail forcé ou

obligatoire" désigne tout travail ou service exmgjan individu sous la menace d'une peine
quelconque pour lequel ledit individu ne s'est@ifexrt de plein gré.
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Les dispositions de l'alinéa précédent ne s'apphijpas dans les cas eénuméres ci-
dessous:

1. Travaux, services, secours requis dans les ndtances d'accidents, naufrages,
inondations, incendies ou autres calamités ainsi dans les cas de brigandages, pillages,
flagrants délits, clameurs publiques ou d'exécytidiciaire.

2. Travaux d'intérét collectif exécutés en appitwat'une convention librement consentie
par les membres du fokonolona ou dans le cadre eleusntravaux de village et devenus
executoires.

3. Travaux a caractére purement militaire lorsgsont exigés en vertu des dispositions
|égislatives portant organisation de la défenséonale et travaux d'intérét général réalisés
volontairement dans le cadre du Service National.

4. Tout travail exigé d'un individu, comme conségqueed'une condamnation prononcée
par une décision judiciaire, a la condition que tvail ou service soit exécuté sous la
surveillance et le contréle des autorités publicetesu'il soit destiné a des réalisations d'intérét
public. Cependant, sont interdites I'impositiont@deail aux personnes se trouvant en détention
préventive ainsi que la cession gratuite de maeudre carcérale a des particuliers, entreprises
ou personnes morales privées, méme si ceux-cicbaingjés de I'exécution de travaux publics.

CHAPITRE Il
DU RESPECT DE LA DIGNITE
DE LA PERSONNE HUMAINE

Article 5. Tout salarié a droit au respect de sa dignité sRautes les relations de travail,
nul ne peut étre victime de mauvais traitement euviblence portant atteinte a l'intégrité
physique ou morale prévue et sanctionnée par le Cédal.

Aucun salarié ne peut faire I'objet d'une sanctior'une discrimination dans sa carriere
ou dans son travail, ni d'un licenciement pourirakésisté a des agissements de harcélement
d'un employeur, de son représentant ou de toute patsonne qui, abusant de l'autorité que lui
conferent ses fonctions, ses relations ou sa pogitans I'entreprise, a donné des instructions,
proféré des menaces, imposé des contraintes ogéerles pressions de toute nature sur ce
salarié dans le but d'obtenir des faveurs de natexeelle ou autres a son profit ou au profit
d'un tiers.

Est considéré comme harcelement sexuel au trawaite conduite non souhaitée, de
nature sexuelle qui interfére avec le travail, ¢oonne I'emploi ou le déroulement normal de la
carriere ou crée un environnement de travail iiokamt.

Aucun salarié ne peut faire I'objet d'une sanctior'une discrimination dans sa carriere
ou dans son travail, ni d'un licenciement pour et@noigné des agissements définis a l'alinéa
précédent ou pour les avoir relatés.
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Lorsque la fouille corporelle du personnel, a Féatou a la sortie du travail, est justifiée
par la nature particuliere du travail accompli @gtivité de I'entreprise, elle ne peut en aucune
facon étre pratiquée dans des conditions contraitaglignité des salariés. Dans tous les cas, la
fouille corporelle ne doit étre effectuée que pae personne de méme sexe que celle qui la
subit.

TITRE Il
DU CONTRAT DU TRAVAIL
CHAPITRE PREMIER
DU CONTRAT DE TRAVAIL
SECTION PREMIERE
De la conclusion du contrat de travail
Article 6. Les contrats de travail sont passés librement séssrve du respect des
dispositions d'ordre public. lls sont soumis augleg de droit commun, notamment, le
consentement des parties, la capacité de contractebjet certain et une cause licite.
Il est constaté, au moment de I'embauche, par thpéécisant au moins la fonction, la
catégorie professionnelle, l'indice minimum de sifisation, le salaire du travailleur et la date
d'effet du contrat.

I1 est rédigé en malgache ou en francais.

I1 est établi en double exemplaire: le premier tetanu par I'employeur tandis que le
second doit étre remis immédiatement au travaibgues signature des deux parties.

En I'absence de contrat par écrit, I'existence ahirat de travail peut étre prouvée par
tous les moyens.

Le contrat de travail est exempt de tout droitiodte et d'enregistrement.
Article 7. Quels que soient le lieu de conclusion et ladeysie de I'une ou de l'autre
partie, tout contrat de travail conclu pour étréaré a Madagascar est soumis aux dispositions

du présent Code du Travail.

Article 8 Le contrat de travail peut étre conclu pour uneed indéterminée ou une durée
déterminée.

Un contrat a durée déterminée est un contrat deitraaractérisé, au moment de sa
conclusion, par l'existence d'un terme fixé par pasties ou lié a un événement dont la
survenance future est certaine méme si elle nendgpess de la volonté des parties.

Le contrat a durée déterminée ne peut excéder @2yans.
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Peuvent ainsi faire I'objet d'un contrat a duréerdéinée les travaux qui:

e ne durent pas plus de deux (02) ans;
* n'entrent pas dans les activités normales de i'esement;

e portent sur un ouvrage déterminé dont la réalisatanstitue le terme du contrat.

Le contrat de travail a durée déterminée d'uneeduménimum de six (06) mois se
transforme automatiquement en contrat de travailduxée indéterminée apres deux
renouvellements.

La réembauche au méme poste d'un travailleur liépaontrat a durée déterminée apres
une interruption ne dépassant pas un (01) mois@sidérée comme un renouvellement du
contrat.

Article 9. Lorsque les conditions exigées pour un contrarahail a durée déterminée ne
sont pas remplies, le contrat est réputé conclu poe durée indéterminée.

Sont considérés conclus pour une durée indéterminée

* le contrat a durée déterminée et le contrat d'easatermes desquels aucune des
parties n'a manifesté sa volonté de cesser |lasoredadu travail;

» le contrat des journaliers occupés au méme posfagda intermittente pendant
six (06) mois successifs pour le compte d'un mémepl@yeur et totalisant en
moyenne vingt (20) jours de travail par mois.

Article 10 Le travailleur engage ses services pour un erepioy

Toutefois, il lui est loisible d'exercer, en dehdesson temps de travail, toute activité a
caractére professionnel non susceptible de commerd'entreprise ou de nuire a la bonne
exécution des services convenus.

Est nulle de plein droit toute clause d'un conpa@attant interdiction pour le travailleur,
d'exercer une activité quelconque a l'expirationcdatrat, sans préjudice de l'obligation du
salarié au secret professionnel vis-a-vis de seengloyeur et sous peine d'une condamnation
a des dommages intéréts solidairement avec le hemydoyeur.

Toutefois, il est interdit au salarié inventeursengager aupres d'un employeur exercant
la méme activité jusqu'a ce que l'invention crégesio cours de création soit protégée par un
brevet ou en cas de falllite de I'entreprise. Entrgpartie, il a droit a une prime d'invention
fixée, a défaut d'accord entre les parties, partdanal compétent.

Est considéré comme salarié inventeur toute peesdont le contrat de travail est régi
par le Code du Travail et qui participe a des &éswd'invention.

Article 11 Les clauses substantielles d'un contrat indiVidle travail, telles que la
classification professionnelle, la remunératiotegboste occupé ne pourront faire I'objet d'une
modification moins favorable.

DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc 71



La rupture occasionnée par une modification sulistén unilatérale des clauses du
contrat de travail est imputable a l'auteur dadalification.

Article 12 S'il survient une modification dans la situatipmidique de l'employeur,
notamment par succession, vente, fusion, transtiwmale fonds, mise en société, mise en
concession, mise en location, tous les contratSad@il en cours, au jour de la modification,
subsistent entre le nouvel employeur et le perdatekentreprise.

Leur résiliation ne peut intervenir que dans lesiies et conditions prévues par la section
3 du présent chapitre.

La cessation d'activité de l'entreprise, sauf em aa force majeure, ne dispense pas
I'employeur de respecter les régles établies #clar24 du présent Code. La falllite et la
liquidation judiciaire ne sont pas considérées cencas de force majeure.

Les parties ne peuvent renoncer a l'avance au élreittuel de demander des dommages
intéréts en vertu des dispositions ci-dessus.

SECTION lI
De la suspension du contrant de travalil

Article 13 Aucun employeur ne peut résilier le contrat devdil lorsqu'il se trouve
suspendu.

Le contrat est suspendu:

1. En cas de fermeture de I'établissement par switeépart de I'employeur sous les
drapeaux ou pour une période obligatoire d'insitvaahilitaire.

2. Pendant la durée du service militaire du tréeailet pendant les périodes d'instruction
militaire auxquelles il est astreint.

3. Pendant la durée d'absence du travailleur emdeanaladie diment constatée par un
meédecin d'un service médical interentreprises enti@prise ou, a défaut, d'un médecin agrée,
laquelle durée est limitée a six (06) mois. Pagssdéai, I'employeur peut rompre le contrat de
travail, mais doit régler tous les droits du tréear, dont notamment le préavis.

4. Pendant la durée d'absence de la mere ou éllenmtapt du péere, dans la limite de
deux (02) mois, en cas de maladie ou d'hospitadisad’'un enfant au sens du Code de
Prévoyance Sociale sous réserve de présentationcditificat médical justifiant la présence
obligatoire de la mere ou éventuellement du péass® ce délai de deux mois, I'employeur peut
rompre le contrat de travail, mais doit régler téess droits du travailleur, dont notamment le
préavis.

5. En cas de participation du travailleur a une métition sportive nationale ou
internationale, diment attestée par le Ministérargd du Sport ou ses démembrements
territorialement compétents. La durée de préparatsbage ou formation) de la compétition
nationale ou internationale entre en compte dardutée de suspension du contrat. Pour les
sportifs qualifiés de haut niveau, les conditionsvpes par les dispositions de la loi relative a
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l'organisation et a la promotion des activités pdyss et sportives sont appliquées par la
conclusion de conventions entre le Ministére chatgésport et les organismes publics ou
privés concernés.

6. Pendant l'absence du travailleur appelé a destiéms électives. Dans ce cas, la
suspension du contrat de travail ne dépasse pasandat. Passé ce délai, I'employeur peut
rompre le contrat de travail, mais doit régler tbess droits du travailleur, dont notamment le
préavis.

7. En cas de mise en chémage technique des tewvailldurée limitée a six (06) mois.
Toutefois, le travailleur peut rompre le contrahsgréavis apres trois mois. Le chémage
technique se définit comme étant toute interruptioilective du travail résultant de causes
conjoncturelles ou accidentelles telles que desidants survenus aux matériels, une
interruption de la force motrice, un sinistre, yrénurie accidentelle de matieres premiéeres,
d'outillage et moyens de transport. Le chdmagenigale cesse des la disparition du ou des
motifs invoqués par I'employeur. Passé le délasidemois, le contrat est considéré comme
rompu et I'employeur doit régler les droits du &ileur, dont notamment le préavis et
I'indemnité de licenciement.

8. Durant la période d'arrét de travail consécutivein accident de travail ou a une
maladie professionnelle.

9. Pendant la durée d'une greve licite.
10. En cas de réquisition d'emploi prévue pardéslétion en vigueur.

11. Pendant la durée de la détention préventivdarakailleur ayant bénéficié d'une
décision judiciaire de non-lieu, de relaxe ou ditgment pur et simple ou au bénéfice du
doute. La réintégration du travailleur est, dan<a®, obligatoire. Si la détention se prolonge
au-dela de 14 mois, I'employeur peut rompre lerabulie travail, mais doit régler tous les droits
du travailleur, dont notamment le préavis.

Article 14 Dans les cing premiers cas prévus a l'articleguént, I'employeur est tenu de
verser au travailleur, pendant la durée de la sispe. une indemnité dénommeée « indemnité
de suspension », égale au montant de sa rémumgrdéas la limite de un (01) mois, si la
durée normale de préavis est inférieure a ce ééldans la limite normale du préavis dans les
autres cas.

Un décret pris en Conseil de Gouvernement aprésdaviConseil National du Travail en
fixera les conditions et modalités de jouissance.

Article 15 Les travailleurs atteints d'une maladie de londuete dont le traitement
nécessite une période d'arrét de travail de plusxd@6) mois, apres avis du médecin agréé, et
dont la liste est fixée par arrété conjoint du Mire chargé du Travail et du Ministre chargé de
la Santé, percoivent une indemnité dont les camulitiet les modalités sont fixées par le Code
de Protection Sociale et ses textes d'application.
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SECTION llI
De la rupture du contrat de travail
Article 16 Le contrat du travail est rompu pour quatre @d)ses:

e du fait de I'employeur, par le licenciement;
» du fait du travailleur, par la démission;
e par accord de volontés des parties;

* en cas de force majeure laissée a l'appréciatida jdeidiction compétente.

Article 17. Le contrat de travail a durée déterminée ne pesser avant terme par la
volonté d'une seule des parties, que dans lesréasgau contrat et dans les cas de faute lourde
prévus dans le Reglement Intérieur ou, a défaidséa a l'appréciation de la juridiction
compétente.

Article 18 Le contrat a durée indéterminée peut cessdapanonté de I'une des parties.
Cette resiliation est subordonnée a un préavis éqan la partie qui prend linitiative de la
rupture.

La rupture d'un contrat a durée indéterminée paetuenir sans préavis en cas de faute
lourde prévue dans le reglement intérieur ou, autgfaissée a I'appréciation de la juridiction
compétente.

Sauf en cas de faute lourde, toute rupture de aoatdurée indéterminée sans préavis ou
sans que le délai de préavis ait été intégralerobsérvé, emporte obligation pour la partie
responsable de la rupture de verser a l'autreepane indemnité dont le montant correspond a
la rémunération et aux avantages de toute naturealoait bénéficié le travailleur durant le
délai de préavis qui n'aura pas été effectivenmesypecte.

Article 19 En l'absence de convention collective, un déprist apres avis du Consell
National du Travail détermine les conditions etdlarée du préavis ainsi que les droits et
obligations des deux parties en matiere de préavis.

Pendant la durée du préavis, I'employeur est tendétivrer au travailleur, a la date de la
notification de la rupture, une attestation prowisa'emploi sous peine de dommages intéréts.

Article 20 La rupture est abusive lorsqu'elle est effecas#es motif leégitime, sans cause
réelle et sérieuse.

Sont particulierement abusifs les licenciements:

* non conformes aux procédures définies par le admnvention collective et les
reglements intérieurs ;
» effectués sans raisons professionnelles valablessartis de motifs fallacieux ;

* motivés par les opinions du travailleur ou son afgp@nce a un syndicat.
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Outre les cas cités ci-dessus, il appartient ae ¢ligpprécier le caractere abusif ou non du
licenciement.

Toute rupture abusive du contrat de travail peutneo lieu a des dommages intéréts
laissés a l'appréciation de la juridiction comp#gellappartient a la partie auteur de la rupture
d'établir que celle-ci est légitime.

Article 21 La partie qui prend l'initiative de rompre le tam de travail doit notifier a
l'autre partie sa décision écrite avec indicati@s dnotifs sur lesquels elle se fonde et la
transmettre par tous les moyens probants a celle-ci

La date de réception de la lettre de licenciementl® démission fixe le point de départ
du préavis.

Est irrecevable, toute présentation de nouveau fnuwi rupture apres la date de
notification.

Article 22 L'employeur envisageant de licencier un travaillen I'absence d'un Conseil
de Discipline au sein de I'entreprise, doit resgrele droit a la défense de celui-ci, notamment
par l'information écrite préalable de lintéresa@& $s motifs de licenciement, par la
communication du dossier des faits reprochés gilfat la demande ainsi que par la
présentation de ses moyens de défense et soraassigiar une personne de son choix.

Le licenciement qui doit étre notifié par écrit oendroit pour le travailleur:

* au solde du salaire a la date de départ de I'ergegp
* alindemnité compensatrice de congé non pris deanipture;

* a un préavis calculé conformément aux dispositiemssigueur, sauf en cas de
faute lourde;

* aladélivrance d'un certificat de travail.

L'employeur est tenu de régler les droits viséalanéa 2 ci-dessus des la cessation de
travalil.

Le salarié peut librement démissionner. Toutefbigst tenu d'indiquer le motif de sa
décision et de procéder préalablement a la passsiti@mployeur I'exige.

Article 23 Toute rupture du contrat de travail pour causbateelement sexuel ou moral
est imputable a la partie auteur de l'acte. Il app# a la partie requérante de fournir les
preuves de |'acte par tous les moyens.

La rupture pour cause de harcelement sexuel oul peua donner lieu a la partie victime
des dommages et intéréts fixés par la juridictiomgétente a la charge de l'auteur de l'acte.

Article 24 Le licenciement pour motif €conomique est uni@ement provoqué par des
difficultés économiques ou de mutation technologidupeut étre collectif ou individuel.
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Article 25 Le licenciement pour motif @économique doit suilar@rocédure ci-apres:

» L'employeur doit au préalable consulter le ComiEntteprise et/ou, a défaut, les
délégués du personnel sur la mesure projetée at flewrnir tous les
renseignements sur les motifs, la situation finamecide I'entreprise, le plan de
redressement projeté, la liste du personnel coagaain catégorie professionnelle,
la priorité de réembauche et I'évolution de I'emgéms l'entreprise.

* Un proces-verbal est établi a l'issue de cetteio@uqui fait par la suite I'objet
d'affichage a l'intention du personnel de I'enisspr

» Dans les vingt (20) jours qui suivent, le Comitérdteprise et/ou les délégués du
personnel se prononcent sur la mesure projetéeneedt leur avis.

* L'Inspecteur du Travail est saisi obligatoiremeta diligence de I'employeur qui
doit joindre a sa demande, le proces verbal deut@ai®n contenant l'avis du
Comité d'Entreprise et/ ou des délégués du persoaimesi que la liste du
personnel touché par la compression et toutessapteees nécessaires. Il émet
son avis dans les quinze jours qui suivent larsaisi

e A défaut du Comité d'Entreprise ou de délégués ehsagmnel, I'Inspecteur du
Travail est saisi obligatoirement a la diligence l@enployeur sur la mesure
projetée. Il émet son avis dans les quinze joursujuent la saisine.

Article 26 La liste du personnel touché par la compressioit @étre établie par
I'employeur en consultation avec les délégués dsopeel. Elle doit respecter, par catégorie
professionnelle, un ordre de licenciement confoawe stipulations du plan social convenu en
la matiére dans le cadre des conventions collecbue a défaut, tenant compte:

» de lI'ancienneté de service dans I'entreprise;

« des valeurs professionnelles, compétences teclmiqut conscience
professionnelle

* des charges de famille.
En cas de désaccord des deux parties sur la listpetsonnel touché par la mesure

projetée, I'Inspecteur du Travail décide en appticade ces criteres dans les quinze jours qui
suivent sa saisine.

Passé ce délai, le silence de I'lnspecteur du Tnzevat approbation de la liste.
Article 27 Les difficultés économiques et la mutation tedbgigue peuvent également
entrainer des modifications substantielles du ebnindividuel se traduisant soit par un

licenciement, soit par une mutation.

Le licenciement individuel pour motif économiqueitsia procédure de licenciement
prévue aux articles 21 et 22 du présent Code.

La modification substantielle des clauses du comwar motif économique se conforme
aux procédures ci-apres:
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* les modifications sont notifiées par écrit au tibear concerné a la diligence de
I'employeur;

» |e travailleur doit émettre son avis dans un dédaquinze (15) jours a compter de
la date de la réception de la lettre de notificatio

Passé ce délai:

* le silence du travailleur vaut acceptation des tioma apportées au contrat. Il en
est de méme si le travailleur a manifesté a tengpsyadonté d'accepter les
modifications;

e la rupture du contrat est imputable a I'employeutestravailleur refuse les
novations proposées et ce dernier bénéficie dassdrocordés aux travailleurs
licenciés pour motif @économique.

Article 28 Sauf dispositions plus favorables du contratviodiel ou des conventions
collectives, tout travailleur licencié pour moti€a@nomique ou pour cessation d'activité de
I'entreprise bénéficie d'une indemnité de licene@ettalculée a raison de dix jours de salaire
par année compléte de service, sans que le tatalgpexcéder six (06) mois de salaire.

Cette indemnité, calculée sur la base du dernlairegercu lors du licenciement compte
tenu de tous les avantages et accessoires n'agmie paractére de remboursement de frais, ne
se confond pas avec l'indemnité de préavis, ni Bnelemnité compensatrice de congé paye, ni
avec les dommages intéréts pour licenciement abusif

Article 29 Le privilege établi par les articles 68 et sutgatie la présente loi s'étend aux
indemnités prévues a l'article 29, a lindemnité péavis ainsi qu'aux dommages intéréts
prévus a l'article 17.

Article 30 L'employeur doit obligatoirement, a la cessationcontrat de travail, délivrer
au travailleur, sous peine de dommages intérétseiiicat de travail indiquant exclusivement
la date de son entrée, celle de son départ, laendtul'emploi ou des emplois successivement
occupés, les périodes pendant lesquelles ces emploi été tenus et les catégories
professionnelles correspondantes.

Pendant la durée du préavis, I'attestation prongssiemploi prévue a l'article 18, alinéa 2,
comportant les énonciations prévues a l'alinéaessds, doit étre délivrée au travailleur sous
peine de dommages intéréts.

Le certificat et I'attestation sont exempts de thoit de timbre et d'enregistrement.
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CHAPITRE Il
DES CATEGORIES PARTICULIERES DE CONTRAT
SECTION PREMIERE
De l'apprentissage

Article 31 Le contrat dapprentissage est celui par lequelchef d'établissement
industriel, commercial ou agricole, un artisan oufagonnier ou toute personne exercant une
profession libérale s'engage a donner ou a fairenelo une formation professionnelle
méthodique et compléete a une autre personne, apapfenti et par lequel celle-ci s'oblige, en
retour, a se conformer aux instructions qu'ellevex et a exécuter les ouvrages qui lui sont
confiés en vue de son apprentissage.

Le contrat doit étre constaté par écrit a peineuié.

Il est signé par le maitre et les parents ou keututle I'apprenti ou leurs représentants si
I'apprenti est mineur, par I'apprenti, si celuest majeur.

Le contrat est exempt de tout droit de timbre etm@#gistrement.

Article 32 Aucun employeur ne peut engager un apprenti gesapisa du contrat
d'apprentissage par I'lnspecteur du Travail duréss

Un décret pris apres avis du Conseil National cavait fixe:

» les conditions d'octroi et de retrait de I'agréement
» les conditions de fond, de forme et les effetsahtrat d'apprentissage;
* les cas et les conséquences de sa résiliation;
* le pourcentage d'apprentis admis par rapport albreiotal des travailleurs.
Article 33 L'employeur s'engage a faire suivre a l'apprienformation pratique en lui
confiant notamment les taches et les postes dail@ermettant I'exécution des opérations ou

des travaux, objet de l'apprentissage. L'appragitidonc en qualité de préposé. En cas de
besoin, cette formation peut étre assurée par ninecde formation agréé par I'Etat.

Dans ce cas, le temps consacré par l'apprenti ageignements et aux activités
pédagogiques du centre est considéré comme tentpsvdd.

Article 34 Le contrat d'apprentissage contient les conditiole rémunérations, de
nourriture et de logement de l'apprenti.

Il est interdit aux apprentis de moins de dix-h(i8) ans d'effectuer des heures
supplémentaires.
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SECTION I
De I'engagement a 'essai

Article 35 L'engagement ou le renouvellement de I'engageméassai doit étre stipulé
par écrit précisant au moins le poste a pourvar,durée, le salaire et la catégorie
professionnelle.

Ainsi, dans tout contrat a durée déterminée out@mdénée, I'essai non stipulé par écrit
est réputé inexistant.

Article 36 Le contrat d'engagement a l'essai ne peut pasdexesix (06) mois. Il est
renouvelable une seule fois.

Le stage entrant dans un cycle de formation prmfiesslle ne peut étre assimilé a un
essai.

Toutefois, il peut étre effectué simultanément diessai.

Article 37. Un décret pris aprés avis du Conseil National'dwail détermine la forme et
les modalités du contrat d'engagement a I'esssii gire la durée de l'essai.

Article 38 Le travailleur engagé a I'essai bénéficie des eséoonditions de travail et de
protection sociale que les travailleurs confirmésreéme poste.

Article 39 Les dispositions des articles 10, 11, 15, 16 &tdli présent Code ne
s'appliquent pas a I'engagement a l'essai, saweotion contraire et sans que I'une ou l'autre
des parties puisse prétendre a une indemnite.

Le contrat d'engagement a l'essai est suspendwapeladdurée d'absence du travailleur
en cas de maladie diment constatée par un médga@g, adurée limitée a la période d'essai
restant a courir.

Pendant la durée de suspension, I'employeur astiererser au travailleur dans la limite
d'un (01) mois une indemnité égale au montant dérsanération.

A l'expiration de la suspension, l'engagement ssdie est prorogé pour une durée
correspondant a la durée de I'essai qui restaitidravant la suspension.

Article 40. L'Inspecteur du Travail est habilitc@nstater tout abus dans le domaine de
l'essai.

SECTION Il
Travailleurs déplacés

Article 41 Le travailleur déplacé est celui qui, pour I'aoplissement du travail convenu,

est appelé a s'installer de maniere durable danfieunde travail autre que sa résidence
habituelle ou a I'extérieur de son pays d'origine.
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Au moment de sa conclusion, le contrat de trauvaitrdvailleur déplacé doit, apres visite
médicale d'embauche de celui-ci, étre constatéupaécrit et soumis au visa préalable de
I'Inspection du Travail du lieu d'embauche. Uneieaju contrat visé doit étre transmise au
service de I'Emploi du lieu d'embauche.

Le contrat doit préciser que le logement ainsi bpsefrais aller et retour du travailleur
déplacé et des membres de sa famille sont a lgehlgr I'employeur dans les limites fIXées par
un Décret pris apres avis du Conseil National cavai.

Les frais de transport retour doivent étre asspagd'employeur en cas de licenciement
quel gue soit le motif de la rupture évoqué.

Article 42 Le contrat de travail des travailleurs malgackesigrés a I'extérieur du
territoire doit faire I'objet d'un visa préalable 8Service de la Migration du Ministére chargé de
I'Emploi.

I1 doit notamment prévoir que ces travailleurs simis aux législations du travail et
de la sécurité sociale du lieu d'emploi.

Toute demande de visa du contrat du travail dwatlieur déplacé incombe a I'employeur.

Les formes et modalités d'établissement et dudiseontrat du travail ainsi que les droits
du travailleur déplacé sont fixés par Arrété du istie chargé de I'Emploi.

Un Arrété du Ministre chargé du Travail préciserledéle de contrat de travail ainsi que
la procédure de visa du contrat.

Article 43 Les étrangers ne peuvent occuper aucun emploi aslalyascar sans
l'autorisation préalable du Ministre chargé de [on aprés visa de leur contrat de travail par
I'Inspecteur du Travail du lieu d'emploi. Un Décpets apres avis du Conseil National du
Travail détermine les modalités d'octroi d'autdisad'emploi des travailleurs étrangers.

SECTION IV
Du travailleur intérimaire

Article 44 Est considéré comme travailleur intérimaire, ttnatvailleur engagé pour
remplacer provisoirement un titulaire a un postedaat la durée d'absence de ce dernier
n'‘excédant pas un (01) an. Les conditions d'int&omt fixées d'accord partie sous réserve des

dispositions minimales fixées par les textes.
Passé le délai de un (01) an, l'intérimaire esticné au poste.

L'intérim assuré par un membre du personnel nepdaitdépasser six (06) mois. Passé ce
délai, l'intérimaire est confirmé au poste.
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SECTION V
Du travail & temps patrtiel

Article 45 Est considéré comme salarié a temps partielyaeaitleur dont la durée
hebdomadaire de travail est inférieure a la dukgalé pour la méme période.

SECTION VI
du travailleur journalier

Article 46 Est considéré comme travailleur journalier, toawvailleur engagé de fagcon
intermittente pour travailler journellement.

SECTION VI
Du travailleur a domicile

Article 47. Le travailleur a domicile, est un travailleur aans du présent Code qui
effectue un travail conformément aux instructioessdn employeur dans un lieu ou local de
son choix mais n'appartenant pas a ce dernier.

Pour la détermination du statut des travaillewdsmicile, il n'y a pas lieu de rechercher:
e ¢s'il existe entre le travailleur et le donneur diage un lien de subordination
juridique;
» <s'il travaille sous la surveillance immédiate etiheelle du donneur d'ouvrage;
» silelocal ou le travailleur travaille et le magdiqu'il emploie lui appartient;
e s'il procure lui-méme les fournitures nécessaires.
Article 48. Le travailleur a domicile qui utilise kconcours d'un auxiliaire, méme a titre

familial, est responsable de I'application a celudes dispositions |égislatives et réglementaires
applicables aux salariés.

Le donneur d'ouvrage n'est pas solidairement reside de I'application des dispositions
législatives et réglementaires en vigueur a unliaing, méme membre de sa famille, auquel le
travailleur a domicile fait recours. Dans un tes,cke travailleur a domicile est lui-méme un
employeur.

Article 49 Le contrat de travail liant le donneur d'ouvragetravailleur a domicile doit
étre stipulé par écrit.

Le travailleur a domicile bénéficie, a l'instar tlavailleur en entreprise, des dispositions
|égislatives et réglementaires applicables auxigala&n matiere de conditions de travail et de
protection sociale.
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SECTION VIII
De la sous-traitance

Article 50 Le sous-traitant est une personne physique owlm@ui passe avec une
entreprise, un contrat écrit pour I'exécution damtain travail ou la fourniture de certains
services moyennant un prix forfaitaire. Il recrdt&-méme la main-d'ceuvre nécessaire a
I'exécution du travail.

Article 51 Lorsqu'un entrepreneur conclut un contrat p@xelution d'un certain travail
ou la fourniture de certains services avec un $@isnt et que ce dernier n'est pas inscrit au
registre du commerce ou au registre des métiershdé d'entreprise, en cas d'insolvabilité du
sous-traitant, est substitué a ce dernier pougdéement des droits des travailleurs que celui-ci
emploie, ainsi que pour le paiement des chargealesdes concernant.

Le salarié 1ésé et les organismes intéressés awomas d'insolvabilité du sous-traitant,
une action directe devant le tribunal du travaiitee le chef d'entreprise pour qui le travail aura
été effectué.

Le sous-traitant est tenu d'afficher le nom etréage de la personne de qui" tient le
travail dans ses ateliers, magasins ou chantiers.

SECTION IX
Du travailleur saisonnier

Article 52 Est considéré comme travailleur saisonnier, toanailleur engagé pour la
durée nécessaire a la réalisation d'un travaibsaisr par nature.

Le travailleur saisonnier peut étre engagé de fagatique par un employeur, sans
pouvoir prétendre, sauf accord des parties, au diaitravailleur journalier prévu a l'article 9
de la présente Loi.

Cependant, le travailleur saisonnier b6néficie &'prorité d'embauche saisonniere apres
trois engagements réguliers chez le méme employeur.

TITRE Il
DES CONDITIONS DE TRAVAIL
CHAPITRE PREMIER
DU SALAIRE
Article 53 A méme qualification professionnelle, méme emglbi pour un travail de
valeur égale, le salaire est €gal pour tous lesilfaurs quels que soient leur origine, leur

couleur, leur ascendance nationale, leur sexe, dga; leur appartenance syndicale, leur
opinion et leur statut dans les conditions pré\aieprésent chapitre.
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Pour les travailleurs sur un chantier dans wir@nh éloigné et isolé, I'employeur est
tenu de fournir ou, a défaut, de faciliter I'acqtiisn des denrées de premiére nécessité, ainsi
gu'un logement décent pour lui et, éventuellemsntamille.

En outre, les travailleurs étant susceptibles ef&dtion, il appartient aux parties de se
conformer aux dispositions des contrats passés elles et les textes en vigueur en ce qui
concerne:

« les prises en charge pour le transport des persairdes bagages ;

* les avantages a octroyer en fonction de la categles travailleurs concernés.

SECTION PREMIERE
De la détermination du salaire

Article 54 Le salaire étant la contrepartie du travail fouanicun salaire n'est di en cas
d'absence, en dehors des cas prévus par la régéineret sauf accord écrit entre les parties
intéressées.

Article 55 Il est institué un Salaire Minimum agricole enragricole d’'Embauche (SME)
prenant en considération le minimum vital pourttasailleurs leur assurant un pouvoir d'achat
suffisant.

Un décret, pris aprés avis du conseil National daavdil, fixe le salaire minimum
d'embauche par catégorie professionnelle, révis@diguement compte tenU de I'évolution
des comptes de la Nation de la conjoncture écaqaeret des prix a la consommation.

Un décret, pris aprés avis du conseil National davdil, fixe les indices, la valeur du
point d'indice et les salaires minima d'embauchd'aicienneté par catégorie professionnelle
applicable dans le secteur agricole et non agricole

Article 56. Les travailleurs payés a I'heure da gournée sont appointés au moins apres
six (06) mois de service continu dans la méme prise.

Article 57. La rémunération du travail a la tache, aux piécesau rendement doit étre
calculcée, telle sorte qu'elle procure au travaillde capacité moyenne et travaillant
normalement, un salaire moins égal a celui du tifaua rémunéré au temps effectuant un
travail analogue.

La détermination de cette rémunération est fateis I'arbitrage de I'Inspecteur du
Travail des commissions régionales ou locales caég® de deux (02) employeurs membres
de la profession et de deux (02) travailleurs dé&sgar les organisations syndicales.

Les taux minima des salaires ainsi que les conditide rémunération du travail a la
tache, aux pieces ou au rendement sont affichédbareaux des employeurs et aux lieux de
paie du personnel.

Dans tous les cas, le salaire minimum de sa cagporfessionnelle doit au moins étre
garanti au travailleur rémunéré a la tadche, auggsi®u au rendement.
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Article 58 La fixation des objectifs ou « targets» et quetiave de la compétence de la
commission paritaire d'arbitrage dans les zonesntn¢prises franches concernées.

Article 59 Lorsque la rémunération est constituée en touteaupartie par des
commissions ou des primes ou des prestations diwvers des indemnités représentatives de ces
prestations, dans la mesure ou elles ne constipgntin remboursement de frais, il en est tenu
compte pour le calcul de la rémunération pendamtul&e de congé payé, de l'indemnité de
préavis, de I'indemnité de licenciement, des donasagféréts.

Le montant & prendre en considération a ce titréaeamoyenne mensuelle des éléments
visés a l'alinéa précédent.

Toutefois, la période sur laquelle s'effectue deutan'excede pas les douze (12) mois de
service ayant précédeé la cessation du travail.

Article 6Q Tout travailleur qui, aprés formation ou concoascede a un poste de niveau
professionnel supérieur, conserve son anciennetéuemoins, la remunération déja acquise
dans l'entreprise.

Article 61 Toutes les sommes recues par I'employeur aud#re service» doivent étre
intégralement versés au personnel.

Si les services constituent pour le salarié, l'uaigemunération, le salaire minimum de sa
catégorie professionnelle doit toutefois lui Etagamti.

SECTION I
Du paiement du salaire

Article 62 Tout salaire doit étre entierement versé a Mastzagaen monnaie ayant cours
légal.

Est interdit le paiement du salaire en alcool oubeisson alcoolisée. Le paiement du
salaire en nature n'est admis que dans le casroplyeur serait tenu de fournir au travailleur
un logement et des denrées alimentaires.

Article 63 La paie est faite a intervalles réguliers, pehdies heures de travail et, sauf
cas de force majeure, sur le lieu de travail obbaeau de I'employeur lorsqu'il est voisin du
lieu de travail.

Le salaire de tout travailleur, quel que soit soodende rémunération, doit étre payé a
intervalles réguliers ne pouvant excéder huit {68)s pour les travailleurs engagés a la journée
ou a la semaine ou vingt (20) jours pour les tiuais engagés a la quinzaine.

Les paiements mensuels doivent étre effectuésluautgrd huit jours apres la fin du mois
de travail qui donne droit au salaire.

Les retards de paiement doivent étre justifiédapéorce majeure.

84 DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc



Les retards non justifiés du paiement du salairendot lieu a majoration selon le taux
d'intérét légal en vigueur.

Un arrété du Ministre chargé du Travail fixe lesnies et modalités de paiement du
salaire.

Article 64 Le paiement du salaire doit étre constaté pdélarance d'un bulletin de paie
manuel ou informatisé dressé par I'employeur ou rEmpmésentant, et émargé par chaque
travailleur intéressé ou par deux témoins s'ililetré. Il peut étre également constaté par un
document bancaire ou informatique ou par un carseiuche qui est coté et paraphé.

La contexture du bulletin de paie est fixée pagtérdu Ministre chargé du Travail.

N'est opposable au travailleur la mention « polniesde tout compte» ou toute mention
équivalente souscrite par lui, soit au cours de€ation, soit apres résiliation de son contrat de
travail, et par laquelle le travailleur renonceoattou partie des droits qu'il tient de son contrat
de travail.

L'acceptation sans protestation ni réserve paralailleur d'un bulletin de paie ne peut
valoir renonciation de sa part au paiement de doupartie du salaire, des indemnités et des
accessoires du salaire qui lui sont dus en veztudispositions |égislatives, réglementaires ou
contractuelles. Elle ne peut valoir non plus congptété ou réglé.

Article 65 Toute convention ou transaction passée entreglgmur et le travailleur ne
peut signifier pour ce dernier renonciation auxitdrqu'il tient des dispositions législatives et
réglementaires.

SECTION lli
De la garantie et de la protection des salaires

Article 66 Les sommes dues aux employeurs ne peuvent appéfes de saisie-arrét, ni
d'opposition au préjudice des travailleurs auxqdekssalaires sont dus.

Les sommes dues aux entrepreneurs de tous trayaokle caractere de travaux publics
ne peuvent étre frappées de saisie-arrét ou d'jgmoau préjudice soit des ouvriers auxquels
des salaires sont dus, soit des fournisseurs qui @@anciers a raison de fourniture de
matériaux et d'autres objets servant a la congtrudes ouvrages.

Article 67. La créance de salaire des salariés et apprestiigieilégiée sur les meubles et
immeubles du débiteur dans les conditions prévaegep textes en vigueur.

Article 68 L'ouvrier détenteur de l'objet par lui ceuvré pexercer le droit de rétention,
dans les conditions fixées par les textes en vigueu

Article 69 En dehors des prélévements obligatoires fixésgpairglementation en vigueur
et des avances spéciales accordées par I'emplaydtavailleur, il ne peut étre fait de retenues
sur les appointements ou salaires des travaillques par saisie-arrét ou cession volontaire,
conformément aux dispositions du Code de Procélivike.
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La cession des remunérations visée a l'alinéasstiene peut étre consentie, quel qu'en
soit le montant, que par déclaration souscritelp@édant en personne devant le Président du
tribunal de son domicile.

Les avances spéciales consenties par I'employetraaailleur doivent faire l'objet d'un
ecrit rédigé au moins en deux exemplaires et dopiecest transmise a I'Inspecteur du Travall
du ressort.

Toutefois lorsque le siege de la juridiction oul'@despection est éloigné du domicile du
cédant de plus de 20 km, la déclaration peut étyeer par le chef de 'unité administrative de ce
lieu.

Par contre, les sommes versées au travailleureadtacompte sont retenues d'office sur le
salaire.

Article 70 Les dispositions d'une convention ou d'un con#atorisant tous autres
prélevements sont nulles de plein droit.

Les sommes retenues au travailleur en contravemgendispositions ci-dessus portent
intérét a son profit au taux Iégal depuis la dateslbes auraient d( étre payées, et peuvent étre
réclamées par lui jusqu'a prescription, le courstant suspendu pendant la durée du contrat.

Article 71 Aucune compensation ne doit s'opérer au profit'@®ployeur entre les
montants des salaires dus par eux a leurs saktriés sommes qui leur seraient dues a eux-
mémes pour fournitures diverses, quelle qu'enlaaiature, a I'exception:

du cas prévu a l'article 74 de la présente Lol'éaonomat;
des outils et instruments nécessaires au travalil;
du matériel ou des matériaux dont le salarié a#ge et l'usage;

el A

des sommes avancées pour l'acquisition de ces nubjets.

Pour les trois derniers cas cités ci-dessus, lgpeosation ne peut se faire que lorsque la
responsabilité du travailleur est établie devantilbeinal compétent.

Article 72 Par dérogation aux dispositions de I'article @887a loi n066-003 du 2 juillet
1966 relative a la Théorie Générale des Obligatidiastion en paiement des salaires et
accessoires de salaires ainsi que des indemnitgsédeis et de licenciement se prescrit par
douze (12) mois.

Article 73 Les sommes dues aux ouvriers a titre de salagespayées de préférence a
celles dues aux fournisseurs.

Les créances des travailleurs ont un rang de egeilprimant celles de I'Etat et de la
sécurité sociale.

Peuvent en outre faire valoir une action directedes priviléges spéciaux dans les
conditions prévues par les textes en vigueur:

86 DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc



1. les macons, charpentiers ou autres ouvriers employar édifier, reconstruire ou
réparer les batiments, canaux ou autres ouvragdsangues;

2. les ouvriers qui ont travaillé a la récolte, adarication, a la réparation des outils
agricoles ou a la conservation de la chose;

3. les auxiliaires salariés des travailleurs a domicil

En cas de liquidation judiciaire ou de liquidatida biens, les rémunérations de toute
nature dues aux salariés et apprentis pour lesasteix(60) derniers jours de travail ou
d'apprentissage doivent, déduction faite des acsngéja percus, étre payees, nonobstant
I'existence de toute autre créance privilégiéeqylas concurrence d'un plafond mensuel
identique pour toutes les catégories de bénéfasair

Ce plafond est fixé par voie réglementaire.

En outre, en cas de réglement judiciaire ou deidation de biens, les indemnités de
congé paye doivent étre payées nonobstant |'existas toute autre créance privilégiée.

SECTION IV
De I'économat

Article 74 Est considéré comme économat, toute organisaigiallée dans le domaine
de l'entreprise ou l'employeur ou une associatientrdvailleurs pratique, directement ou
indirectement, la vente ou la cession de marchasdis travail pour leurs besoins personnels et
normaux.

Un Arrété du Ministre chargé du Travail fIXe les nditions d'ouverture, de
fonctionnement et de fermeture des économats.

CHAPITRE Il
DE LA DUREE DU TRAVAIL, DU REPOS ET DU CONGE
SECTION PREMIERE
De la durée du travail

Article 75 Sous réserve des dispositions de l'alinéa 2 ssales dans tous les
établissements assujettis au Code du Travail, nteemseignement ou de bienfaisance, la durée
|égale du travail des employés ou ouvriers de dunl'autre sexe, de tout age, travaillant a
temps, a la tache ou aux pieces ne peut excédesa@ante treize virgule trente trois (173,33)
heures par mois.

Dans toutes les entreprises agricoles, les hewdsadail sont basées sur deux milles
deux cent (2.200) heures par an. Dans cette lisitdurée du travail est fIXée par un Décret
qui fixe également la réglementation des heurepléopentaires et les modalités de leur
rémunération.
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Les heures effectuées au-dela de la durée légaléragnail constituent des heures
supplémentaires qui donnent lieu a une majoration.

Article 76 Des Décrets pris apres avis du Conseil NationalGvail déterminent par
branche d'activité et par catégorie professionnsliey a lieu, les modalités d'application de la
durée du travail et des dérogations, la natura dutée maximum des heures supplémentaires
qui peuvent étre effectuées avec ou sans autorsptéalable, le taux de majoration des heures
supplémentaires.

Article 77. L'application de l'article précédent ne porte p#sinte aux usages et aux
conventions collectives du travail qui fixeraieesdimites inférieures.

Article 78 Soit en raison de la nature du travail, soit eisan de son caractére
intermittent, le présent Code du travail admet dgaivalences, c'est-a-dire, une durée de
présence considérée comme correspondant a unl eéfeatif d'une durée inférieure.

Article 79 L'équivalence joue en matiere d'heures supplérest d'heures de travail de
nuit, de dimanche et de jours fériés.

Les catégories d'emploi et les heures d'équivatencafférentes dans les différentes
branches d'activités sont déterminées par un d@éds aprés avis du Conseil National du
Travalil.

La durée du travail s'entend du travail effectibsLtemps nécessaires a I'habillage, au
déshabillage et a la restauration n'entrent pas l@acalcul du temps de travail effectif.

Les temps nécessaires a la pause sont fixés pdigpesitions négociées.

SECTION lI
Du repos hebdomadaire et des jours fériés

Article 80 Le repos hebdomadaire est obligatoire. Il esnaumum de vingt quatre (24)
heures consécutives par semaine. Il a lieu enipgre dimanche.

Un décret pris apres avis du Conseil National davait détermine les modalités
d'application du paragraphe précédent, notammentitefessions pour lesquelles le repos
hebdomadaire pourra étre exceptionnellement et gesimotifs nettement établis, soit plus de
vingt quatre (24) heures, soit donné par roulenmentcollectivement d'autres jours que le
dimanche, soit suspendu par compensation des rigieles, soit étre réparti sur une période
plus longue que la semaine.

Article 81 Les jours fériés sont chdmés et payés.

Un décret pris apres avis du Conseil National davait fixe les modalités d'application
de l'alinéa précédent.

La liste annuelle limitative des jours « ponts»celle des jours fériés font l'objet d'un
Décret pris en début d'année, apres avis du Cadagdnal du Travalil.
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Article 82 Un décret pris aprés avis du Conseil National Tdavail détermine par
branche d'activité et par catégorie professionnsliey a lieu, le taux de majoration du travail
de dimanche et des jours fériés.

SECTION Il
Du travail de nuit

Article 83 Le travail effectué entre vingt-deux (22) heumrdscing (05) heures est
considéré comme travail de nuit.

Les heures de travail effectuées entre cet intierdainnent lieu a des majorations fixées
par un Décret pris apres avis du Conseil National@vail.

Article 84 L'employeur est tenu d'assurer le transport esdaurité du personnel
travaillant la nuit.

Un décret pris apres avis du Conseil National davait détermine les modalités
d'application de l'alinéa précédent.

Article 85 Le travail de nuit des femmes dans lindustriet d@ conformer aux
dispositions prévues dans la présente loi.

Les femmes, sans distinction d'age, ne pourromt étnployées pendant la nuit dans
aucun établissement industriel de quelque natueecgusoit, public ou privé, laic ou religieux,
ni dans aucune dépendance d'un de ces établisseménte lorsque ces établissements ont un
caractére d'enseignement professionnel ou de Isanfze, a I'exception des établissements ou
seuls sont employés les membres d'une méme famille.

Pour l'application du présent article, sont comgis&€omme établissements industriels:

a) les mines, carrieres, industries extractives deetonatures;

b) les industries dans lesquelles des produits sonufaeturés, modifiés, nettoyés,
réparés, décorés, achevés, réparés pour la ventdarsulesquelles les matieres
subissent une transformation, y compris la constmaes navires, les industries
de démolition de matériel, ainsi que la productida, transformation et la
transmission de la force motrice en général e¥édiectricité;

c) la construction, la reconstruction, I'entretieriaetéparation, la modification ou la
démolition de tous batiments et édifices, chemimded, tramways, ports, docks,
jetées, canaux, installations pour la navigatid@ériaure, routes, tunnels, ponts,
viaducs, égouts collecteurs, égouts ordinairedspuistallations télégraphiques
ou téléphoniques, installations électriques, usiaegaz, distribution d'eau ou
autres travaux de construction, ainsi que les trake préparation et de fondation
précédant les travaux ci-dessus.

L'interdiction ci-dessus ne sera pas appliquée:

a) en cas de force majeure, lorsque dans l'entregeseroduit une interruption
d'exploitation impossible a prévoir et n'ayant pagaractere périodique;
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b) dans le cas ou le travail s'applique soit & desenest premieres, soit a des
matieres en élaboration, qui seraient susceptibdteration trés rapide, lorsque
cela est nécessaire pour sauver des matierespputeeinévitable.

En aucun cas, les femmes enceintes constatéesatedaént ne doivent étre employées
la nuit jusqu'a huit (08) semaines suivant l'acbencent.

Le repos quotidien des femmes et des enfants doit ane durée de douze (12) heures
conseécutives.

SECTION IV
De congés et des transports

Article 86 Sauf dispositions plus favorables des conventmoiectives ou du contrat
individuel de travail, le travailleur acquiert dr@u congé payé a la charge de I'employeur, a
raison de deux jours et demi (02,5 jours) par malsndaire de service effectif.

Le droit se prescrit par trois (03) ans. Il appantia I'employeur de planifier le départ en
congé des travailleurs en début d'année pour dgitrrmul de reliquats.

Article 87. Sont assimilées a un (01) mois de service effdet périodes équivalentes a
quatre (04) semaines ou a vingt quatre (24) joarsavail.

Sont assimilées a un service effectif et ne peuéarst déduites de la durée du conge
acquis:
* les absences régulieres pour maladie dans la ldritx (06) mois;
* les absences régulieres pour accident du travaibédies professionnelles;

» les périodes de repos de la femme en couche tplleprévues a l'article 97 de la
présente loi ;

* les permissions exceptionnelles accordées au lieawaa I'occasion d'événements
de famille dans la limite de dix (10) jours par sauf dispositions plus favorables
des conventions collectives;

» les périodes de congé payé;

* les permissions prévues aux dispositions relataues congés-éducation de la
présente Loi;

 les absences de la femme salariée ou éventuellerdentpere, en cas
d'hospitalisation d'un enfant au sens du Coderdie@ion Sociale.

Article 88 Le droit de jouissance au congeé est acquis ajmeze (12) mois de service
effectif.

Seul peut étre fractionné le congé supérieur a ¢@2jxsemaines.
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La jouissance de la premiéere fraction de quinze [d%rs est obligatoire dans les trois
(03) mois qui suivent l'ouverture du droit au céndans la limite de nécessité de service
entendue entre les deux parties.

La deuxieme fraction peut étre d'accord partieis,psse avant la fin de I'année en cours,
soit cumulé sur trois (03) ans.

Si les parties en conviennent, les droits a coragetiobis (03) derniéres années précedant
le départ a la retraite peuvent étre cumulés acégeavant la date de départ.

La date de début et de fin de congé doit étre ohiée a I'avance par les parties. Le
congé commence le jour ou le travailleur auraittdivailler s'il n'était pas en congé et se
termine la veille de sa reprise de service.

Dans les établissements ou la fermeture périodigue congé n'est pas fixée, I'époque a
laquelle le congé est pris est déterminée par leyepr apres consultation du travailleur
intéresseé.

Article 89 L'employeur doit verser au travailleur, pendantté¢ la durée du congé, une
allocation qui est au moins égale au douzieme [1d&€® salaires et des divers éléments de
rémunération définis par le présent Code dontaeaitieur bénéficiait au cours des douze (12)
mois ayant précéedé la date de congé a I'excepiismeimboursements des frais.

Cette allocation doit étre versée au travaillewaravson départ en congé, a moins qu'il ait
convenu autrement et par écrit entre I'employele gtavailleur.

Article 90 En cas de rupture ou d'expiration du contrat tgae le travailleur ait exercé
ses droits au congé, une indemnité calculée doada des droits acquis doit étre accordée aux
lieux et place du congé.

En dehors de ces cas, est nulle et de nul effé¢ twanvention prévoyant I'octroi d'une
indemnité compensatrice aux lieux et place du éong

Article 91 Lorsque I'exécution du contrat de travail engadn a entrainé le déplacement
du travailleur du lieu de sa résidence au momentesggagement, les frais de voyage du
travailleur, de son conjoint et de ses enfants oig@ivant habituellement avec lui, sont a la
charge de I'employeur dans les cas et selon leslitéxiqui sont fixés par Décret pris aprés
avis du Conseil National du Travail.

Dans le cas prévu a l'article ci-dessus et a défautonvention contraire, les délais de
route ne peuvent étre supérieurs au temps néaessairavailleur pour se rendre en congé au
lieu de sa résidence habituelle et en revenir.

Article 92 Lorsque le lieu de travail se trouve en dehorsadélle a plus de cing (05)
kilometres, I'employeur prendra les mesures les pppropriées pour assurer le transport du
personnel. A défaut, le travailleur recevra uneeindité dont le montant est au maximum égal
aux frais des transports en commun aller et refatiqués sur place.
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CHAPITRE 1l

DES CONDITIONS PARTICULIERES DE TRAVAIL DE CERTAINE S
CATEGORIES DE TRAVAILLEURS

SECTION PREMIERE
Du travail des femmes

Article 93 Des Décrets pris aprés avis du Conseil Nationdlravail fixent la nature des
travaux interdits aux femmes et aux femmes enceinte

Article 94 Une femme candidate a I'emploi n'est pas tenuelébtarer son état de
grossesse.

L'état de grossesse ne doit pas étre pris en casioh pour résilier un contrat de travail
au cours de la période d'essai.

Article 95 Aucun employeur ne peut résilier le contrat devdil d'une femme salariée
lorsqu’elle est en état de grossesse constatéeaterdent.

Toutefois, le contrat peut étre résilié si la femooenmet une faute professionnelle non
liée a son état de grossesse.

Les dispositions des précédents alinéas ne fonbpsimcle a I'échéance du contrat de
travail a durée déterminée.

Article 96 La femme enceinte dont |'état de grossesse eshma peut demander sa
mutation a un autre poste de travail sur presorptdu médecin du service médical
interentreprises ou d'entreprises ou, a défaut, dé&decin agréé.

Pendant la période de mutation, le salaire et éié&nde salaire a caractere fixe sont
conserveés.

Article 97. Toute femme enceinte dont l'incapacité a tramailtst constatée par le
médecin du service médical interentreprises outréprises ou a défaut d'un médecin agréeé
peut rompre son contrat sans préavis et sans @waie fait a payer une indemnité de rupture de
contrat.

A l'occasion de son accouchement et sans que io&tteuption de service puisse étre
considérée comme une cause de rupture de comtud, femme a le droit de suspendre son
travail pendant quatorze (14) semaines conseécutivas huit (08) semaines postérieures a la
délivrance.

Cette suspension peut étre prolongée de trois §@3)ines en cas de maladie diment
constatée et résultant de la grossesse ou desesuch

Pendant cette période, I'employeur ne peut lui donangé.
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Elle a le droit pendant cette période, a la chalgda Caisse Nationale de Prévoyance
Sociale ou, a défaut, a la charge de I'employeuremboursement des frais d'accouchement et
le cas échéant, des soins médicaux, dans la ldegdarifs des formations sanitaires, ainsi qu'a
la moitié (1/2) du salaire qu'elle percevait au reahde la suspension du travail; elle conserve
le droit aux prestations en nature.

L'employeur est tenu de lui verser la moitié (1dR)salaire qui n'est pas pris en charge
par la Caisse Nationale de Prévoyance Socialefaud d'affiliation, le paiement de la totalité
du salaire est a la charge de I'employeur.

Article 98 Pendant une période de quinze (15) mois a cordptéx naissance de I'enfant,
la mere a droit a des repos pour allaitement.

La durée totale de ces repos, qui sont payés caemmes de travail, ne peut dépasser une
heure (01) par journée de travail.

La meére peut, pendant cette période, rompre sotrat®ans préavis et sans avoir de ce
fait a payer une indemnité de rupture.

Article 99 L'Inspecteur du Travail peut requérir I'exames tEmmes par un médecin
agréé, en vue de vérifier si le travail dont eBest chargées n'excede pas leurs forces. Cette
réquisition est de droit a la demande de l'inté&ess

La femme ne peut étre maintenue dans un emplair@osnnu au-dessus de ses forces et
doit étre affectée a un emploi convenable. Si nkdat pas possible, le contrat peut étre résilié
avec paiement de l'indemnité de préavis.

SECTION Il
Du travail des enfants

Article 10Q L'age minimum légal d'accés a l'emploi est denzpii(15) ans sur toute
I'étendue du territoire de Madagascar. Cet agenmimi ne doit pas étre inférieur a I'age auquel
cesse la scolarité obligatoire.

Des décrets pris apres avis du Conseil National'dwail fixent la nature des travaux
interdits aux enfants.

Article 101 Dans les établissements assujettis a la prékentkes enfants mineurs et les
apprentis ages de moins de dix huit (18) ans deolude l'autre sexe ne peuvent étre employeés
a un travail effectif de plus de huit (08) heuras jpur et de quarante (40) heures par semaine.

Le travail de nuit ainsi que les heures supplénmiestaont interdits aux enfants jusqu'a
I'age de dix huit (18) ans.

Un repos quotidien de douze (12) heures consésutige obligatoire pour les enfants
travailleurs.

Article 102 Les enfants ne peuvent étre employés dans awnireprise, méme comme
apprentis, avant I'adge de quinze (15) ans san®disation de I'Inspecteur du Travail, compte
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tenu des circonstances locales, des taches quepeleur étre demandées et a la condition que
les travaux ne soient pas nuisibles a leur sarddertr développement normal.

Article 103 L'Inspecteur du Travail peut requérir 'exames dafants par un médecin
agréé, en vue de vérifier si le travail dont ilatsthargés n'excéde pas leurs forces.

Cette réquisition est de droit a la demande def@ssé.

L'enfant ne peut étre maintenu dans un emploi aetdnnu au-dessus de ses forces et
doit étre affecté a un emploi convenable. Le cdseaat, le contrat peut étre résilié avec
paiement de l'indemnité de préavis.

Dans tous les cas, les enfants et les adolescemsurront étre admis a un emploi qu'a la
suite d'un examen médical.

SECTION lli
Personnes handicapées

Article 104 L'expression « personne handicapée» désigne foertgonne dont les
perspectives de trouver et de conserver un empavenable ainsi que de progresser
professionnellement sont sensiblement réduites pause d'un handicap physique, mental ou
sensoriel ddment reconnu.

Article 105 Aucune discrimination ne peut étre faite en matee travail ou d'emploi a
égalité de capacité et d'aptitude entre les peesonalides et les personnes handicapées du fait
de leur handicap. Les personnes handicapées omtadrdaravail et a I'emploi, a I'égalité de
chance et de traite ment en matiére d'apprentisdagermation professionnelle et d'emploi.

Article 106 Les personnes handicapées doivent jouir de tole#gsinfrastructures
existantes, qu'elles soient publiques ou privéasmatiere d'apprentissage et de formation
professionnelle.

Article 107 Toute entreprise ayant embauché un certain nontdarepersonnes
handicapées bénéficie des mesures incitatives sfix@e décret pris apres avis du Consell
National du Travail.

Article 108 Il est créé aupres du Ministere chargé du Trawaik Institution chargée
d'assurer la réinsertion professionnelle des peesohandicapées.

Article 109 Un décret pris aprés avis du Conseil National Tdavail détermine la
mission, I'organisation et le fonctionnement detéachstitution.
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TITRE IV

DES CONDITIONS D'HYGIENE, DE SECURITE ET D'ENVIRONN EMENT DU
TRAVAIL

CHAPITRE PREMIER
DISPOSITIONS GENERALES
SECTION PREMIERE
Discipline Générale
Article 11Q Il est prescrit a tout employeur de fournir lgsi@ements et les habillements
adéquats pour protéger collectivement et indivigneént la vie et la santé des travailleurs
contre tous les risques inhérents au poste deiltetvan particulier, contre le VIH/SIDA dans

les lieux de travail.

Article 111 Les travailleurs doivent se soumettre a I'ensermies mesures d'hygiéne et
de sécurité exigees.

SECTION Il
Nettoyage et propreté générale

Article 112 Les lieux de travail doivent étre tenus en étpdopreté et présenter les
conditions d'hygiene et de salubrité nécessailesanté du personnel.

SECTION lli
Atmosphére, chauffage, éclairage des locaux de traiv
Article 113 L'atmospheére des lieux de travail doit étre pyéecontre les émanations
dangereuses et génantes, les vapeurs, les gapolssieres, les fumées, sans que cette

énumeération soit limitative.

Article 114 L'ambiance générale et I'environnement des lagritravail doivent prendre
en considération le confort physique, mental etadales travailleurs.

SECTION IV
Installation individuelle des travailleurs
Article 115 Les travailleurs doivent avoir a leur dispositide I'eau potable, des

installations sanitaires et vestiaires approprié@ssi que tout autre mobilier nécessaire a leur
confort pendant la période de travail.
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SECTION V
De la cantine

Article 116 La mise en place d'une cantine au bénéfice deailleurs est a la charge de
I'employeur:

1. pour les établissements éloignés a plus de cirmgniétres du centre ville et non
desservis par des moyens de transports publicfieegau lorsque I'emplacement
de I'établissement ou l'organisation de travaipaamet pas aux travailleurs de se
restaurer normalement;

2. pour les établissements ayant recours au systémerds continues.
Article 117 La cantine doit étre tenue en parfait état denate. De méme, elle doit

présenter les conditions de confort et d'aératitgaate permettant notamment aux travailleurs
de se restaurer en station assise.

Article 118 La nourriture servie aux travailleurs doit étre guantité suffisante et de
bonne qualité, en présentant les conditions d'Imggét de propreté requises.

Article 119 Un décret pris aprés avis du Conseil National'dhvail précise les modalités
d'application de la présente section et notamneffeedtif de travailleurs a partir duquel la mise
en place d'une cantine est indiquée, les normelaswurriture a servir aux travailleurs, ainsi
que le droit de I'employeur d'opérer des retenuesalaire au titre de restauration.

CHAPITRE Il
PROTECTION CONTRE CERTAINS RISQUES LIES AU TRAVAIL

Article 12Q Pour prévenir les risques d'accidents, les ilasiahs, les matériels et

matériaux de travail sont soumis a des normes da&is® obligatoires. Ils doivent faire I'objet

de surveillance, d'entretien et de vérificationt&ymtiques.

Article 121 Il est interdit de faire coucher les travaillediens les ateliers affectés a un
usage industriel.

Les gardiens de nuit attitrés doivent disposer dhimapproprié.

Les locaux affectés au couchage des travailleursedb comporter un cubage d'air
correct et étre maintenus dans un parfait étarojgrgeté et d'aération.

Article 122 Chaque entreprise doit prendre les mesures r@aEsspour que tout
commencement d'incendie puisse étre rapidemeiffieetieement combattu.

Article 123 L'employeur est tenu d'informer et de formerttasailleurs sur les mesures
de sécurité et de santé liées au poste de travail.
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CHAPITRE 1l
DE L'ENVIRONNEMENT DU TRAVAIL

Article 124 L'employeur doit prendre en considération lesuress destinées a protéger
I'environnement, qu'il s'agisse de l'environnenpngsique ou géographique. A cet effet, les
entreprises en cours d'exploitation doivent pragjvesnent s'ajuster aux directives et normes de
gestion nationale de I'environnement conformémenrttaxtes législatifs et réglementaires en
vigueur.

Article 125 Suivant leur taille et leur capacité, il est saitdble que les entreprises
aménagent des espaces de détente.

Article 126 Il est recommandé que I'entreprise s'adonne actestés d'assainissement
telles que dératisation, débroussaillement, désiisstion.

Article 127 L'employeur est tenu d'entretenir ou de faireretahir une ambiance de
travail motivante.

CHAPITRE IV
DE LA MEDECINE DU TRAVAIL

Article 128 Le service médical du travail a pour mission di&venir toute altération de la
santé des travailleurs du fait de leur travailparticulier de surveiller les conditions d'hygiene
et de sécurité sur les lieux de travail. Son r8tepeoritairement préventif.

Article 129 Le service médical du travail est un service radilu travail d'entreprise ou
service médical du travail d'établissement ou servnédical du travail interentreprises ou
inter-établissement, selon les modalités prévuedegsatextes d'application. Toute dérogation
sera définie par voie réglementaire.

Article 13Q Toute personne physique ou morale exercant uthdt@ale quelque nature
que ce soit et employant un ou plusieurs travasleast tenu de leur assurer les prestations
médico-sanitaires telles que définies a l'arti@8 &i-dessus.

Par contribution volontaire, les travailleurs indadants et les professions libérales
peuvent bénéficier des prestations du service caédu travail de leur zone géographique.

CHAPITRE V
DES ORGANES DE CONCERTATION ET DE CONTROLE

Article 131 Il est institué aupres du Ministere chargé duvdinaun Comité Technique
Consultatif ayant pour missions:

» |'étude technique des questions intéressant lé santravail,
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* |'organisation de la formation des travailleurstoeies risques professionnels;

* le suivi des recommandations formulées par le GbNsgional d'Orientation de
la Protection Sociale.

Article 132 Le Comité d'Entreprise prévu a l'article 159 deprésente Loi veille a
I'application des régles relatives a I'hygienesdeurité au travail et I'environnement.

Article 133 Le contrdle technique de l'application des digposs du présent titre releve

du Médecin Inspecteur du Travail national et régipqui est en droit de saisir I'Inspecteur du
Travail du ressort pour appliquer la mise en demsubesoin est.

CHAPITRE VI
DISPOSITIONS DIVERSES

Article 134 Avant que des travailleurs puissent y étre eggdptout établissement doit
répondre aux normes d'hygiéne, de sécurité etidemement régissant la branche d'activité.

Article 135 Il est créé une commission interministérielle rgga de contréler les
conditions d'hygiene, de sécurité et d'environndragant I'ouverture de I'établissement et de
donner son avis sur le respect des normes d'hygienscurité et d'environnement.

Un décret pris aprés avis du Conseil National davait fIXe l'organisation et le
fonctionnement de cette commission, ainsi que épadements devant y étre représentes.

Un arrété du Ministre chargé du Travail nomme lesmiores de la commission sur
proposition des départements concernés.

TITRE V

DES RELATIONS PROFESSIONNELLES

CHAPITRE PREMIER
DES ORGANISATIONS DES TRAVAILLEURS ET DES EMPLOYEUR S

Article 136 L'exercice du droit syndical est reconnu dane$pect des droits et libertés
garanties par la Constitution.

Le syndicat est une organisation de travailleursd@amployeurs ayant pour but de
promouvoir et de défendre les intéréts des traadl ou des employeurs. L'objectif du
mouvement syndical est le progrés économique @&lste ses membres.

Article 137 Les travailleurs et les employeurs, sans disonal'aucune sorte, ont le droit
sans autorisation préalable, de constituer desnmatons de leur choix, ainsi que celui de
s'affilier a ces organisations, a la seule conditle se conformer aux statuts de ces derniéeres,
ou de ne pas s'affilier.
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lIs sont représentés, en leur qualité de partemameiaux, dans les structures de dialogue,
les organismes de gestion de la politigue socialdes fonds sociaux et les négociations
d'accords nécessitant l'intervention d'un acteeraghtaire, par les groupements professionnels
et les organisations syndicales les plus représisntha représentativité est établie par les
éléments apportés par les organisations conceetéadministration du travail.

Article 138 Les organisations de travailleurs et d'employeutde droit :

o d'élaborer leurs statuts et reglements, d'élirgefitent leurs représentants,
d'organiser leur gestion et leurs activités, denfder leur programme d'action;

» de constituer des fédérations et des confédératimss que celui de s'y affilier.
Toute organisation, fédération ou confédératione adtoit de s'affilier a des
organisations internationales de travailleurs emgloyeurs.

Article 139 Les autorités publiques doivent s'abstenir deéetantervention de nature a
limiter ce droit ou en entraver I'exercice Iégal.

En cas de violation de l'alinéa précédent, la Clvamdministrative de la Cour Supréme
est compétente pour connaitre du litige y afférent

Article 14Q Dans l'exercice des droits qui leur sont reconres travailleurs, les
employeurs et leurs organisations respectivesteons de respecter la l1égalité.

Article 141 Les travailleurs sont protégés contre tous adtesliscrimination portant
atteinte a la liberté syndicale en matiere d'emjleist interdit de :

e subordonner I'emploi d'un travailleur & son affita ou a la cessation de ses
activités au sein d'un syndicat;

e congédier un travailleur ou lui porter préjudice fus autres moyens, en raison
de son affiliation syndicale ou de sa participatiodes activités syndicales.

Il est interdit a tout employeur de prélever lesadions syndicales sur les salaires de son
personnel et de les payer aux lieux et place de-cel

Le chef d'entreprise ou son représentant ne dgitiaymr aucun moyen de pression en
faveur ou a I'encontre d'une organisation syndigatdconque.

Toute mesure prise par I'employeur, contrairemextdispositions des alinéas précédents
est considérée comme nulle de plein droit et ddienea des dommages intéréts au bénéfice de
la personne lésée.

Article 142 Les organisations syndicales des travailleurs lendlroit d'exercer leurs
activités de promotion et de défense des intérétem des entreprises.

Article 143 Les syndicats jouissent de la personnalité civileont le droit d'ester en
justice. lls peuvent acquérir sans autorisatiditr@gratuit ou a titre onéreux des biens meubles
et, sous réserve de la Iégislation en vigueurpdass immeubles.
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Sont insaisissables, les biens meubles et immeulgesssaires au fonctionnement des
organisations syndicales.

Un décret détermine les conditions dans lesquidkesirconscriptions régionales locales
mettent, suivant leurs possibilités, un local dikposition des syndicats en vue de la tenue de
leurs séances.

Article 144 L'adhésion a un syndicat des travailleurs eteaarganisation professionnelle
des employeurs est libre. Toute forme de discrittonafondée sur I'age, le sexe, la religion,
l'origine ou la nationalité est exclue.

Article 145 Au sein de l'entreprise, une section syndicalg pae créée des lors qu'elle
comprend sept (07) membres.

Article 146 Les syndicats peuvent, devant toutes les juratist y compris la Cour
Supréme, exercer tous les droits réservés a léepavile relativement aux faits portant un
préjudice direct ou indirect a l'intérét des trears, des employeurs ou de I'organisation.

Article 147 Les syndicats, réegulierement constitués d'ag®slispositions de la présente
loi, peuvent se concerter pour I'étude et la dé&feles intéréts de leurs adhérents.

Article 148 Les syndicats ont le droit de désigner des reptésats pour:

» assister aux congres statutaires et aux sémird@gesrganisations syndicales;
» participer a des formations organisées par le Ruhei@rnational du Travail ;

e participer aux rencontres internationales auxgsékesont invités.

Article 149 Chaque organisation syndicale peut, dans lesitbomsl fixées a l'article 142
de la présente Loi, créer au sein de I'entreptisdeol'établissement, une section syndicale qui
assure la défense des intéréts individuels etatdiematériels et moraux de ses membres.

Dans le cadre de ses interventions, la sectionicgiedpeut se faire assister par son
organisation.

Article 15Q Le délégué syndical est désigné par la sectiodisgle de I'entreprise. Des
lors que coexistent deux (02) sections syndicades dine entreprise, elles peuvent se constituer
en une plate forme syndicale et désigner un ouquitsdélégués intersyndicaux.

En cas de désaccord entre les syndicats sur lgnddisin des délégués intersyndicaux,
aucun déléegué intersyndical ne peut étre institugean de I'établissement ou de I'entreprise.

Article 151 La désignation ainsi que la destitution des déégntersyndicaux relevent
du pouvoir des organisations syndicales.

Article 152 Pour l'accomplissement de leur mission, les déggsyndicaux et
intersyndicaux bénéficient:

e d'un crédit d'heures de deux (02) heures par senthint I'utilisation se fait en
accord avec lI'employeur.
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* de la méme protection que les représentants élupedionnel en matiere de
licenciement.

Les fonctions de délégué syndical sont incompatilbdeec celles du délégué du
personnel.

CHAPITRE Il
DES DELEGUES DU PERSONNEL

Article 153 Les délégués du personnel sont obligatoiremest &hns les établissements
ou sont employés plus de onze (11) salariés.

Leur mandat est de deux (02) ans, ils peuventré&leis. La possibilité de prolongation
du mandat des délégués du personnel sortant éstdixieux (02) mois.

Expiré ce délai:

* sil'employeur n‘organise pas les élections, ipassible de pénalités;

* si les travailleurs ne présentent pas de candidatsarence est constatée par
I'Inspecteur du Travail du ressort et I'employesir grotégé de l'inexistence de
délégué du personnel pendant les douze (12) mosugeent la date prévue pour
la tenue des élections.

Un arrété du Ministre chargé du Travail fixe:
* le nombre de délégués du personnel suivant legam#é d'établissement et le

nombre minimum de travailleurs ;

* les modalités de I'élection qui doit avoir lieu sarutin secret et au premier tour,
sur des listes

» établies par les organisations syndicales au seichéque établissement, pour
chaque catégorie du personnel;

* les conditions exigées pour étre électeurs etoddig)

» les contestations relatives a I'électorat, a Ilglige des délégués du personnel et a
la régularité des opérations électorales;

* la durée considérée et rémunérée comme temps dal tcont disposent les
délégués pour l'accomplissement de leurs fonctetntes moyens mis a leur
disposition;

» les conditions dans lesquelles ils sont recus'ganployeur ou son représentant;
» les conditions de révocation du délégué par leegelldes travailleurs qui I'a élu.
Article 154 Le nombre de Délégués du Personnel est fixé ectiém de l'effectif des

travailleurs de l'entreprise. L'élection a lieu sarutin secret sur des listes établies par les
organisations syndicales au sein de chaque étamess pour chaque catégorie du personnel.
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Est électeur, tout travailleur majeur, ayant tri@asans interruption dans I'établissement
pendant au minimum six (06) mois.

Est éligible, tout travailleur ayant travaillé pamd plus de un (01) an dans I'établissement
et jouissant de ses droits civiques.

Article 155 Chaque délégué a un suppléant élu dans les n@mdgions que ci-dessus.
Il le remplace en cas d'absence motivée, de ddeédemission, de révocation, de changement
de college électoral, de résiliation de contratpele des conditions requises pour I'éligibilité.

En cas d'empéchement du suppléant, de nouvelletsoéke sont organisées pour la durée
du mandat qui reste a courir.

Article 156 Tout licenciement d'un délégué du personnel egéigar I'employeur doit
étre obligatoirement soumis a la décision de I&aspur du Travail du ressort qui doit intervenir
dans un délai de quarante cing (45) jours de kireaiPassé ce délai, le silence de I'lnspecteur
du travail vaut autorisation de licenciement.

La méme procédure est applicable au licenciemestatieiens délégués du personnel
pendant une durée de six (06) mois a partir deifation de leur mandat, et des candidats aux
fonctions de délégués du personnel des le dépatadeidatures et pendant une durée de trois
(03) mois apres le scrutin.

Toutefois, en cas de faute lourde, I'employeur en@ prononcer la suspension du contrat
de travail de l'intéressé qu'apres avoir avisépiéateur du Travail du ressort.

Si le licenciement est refusé, la décision prige'pmployeur est nulle et non avenue.

Si le refus de licenciement est confirmé par leejadministratif, le travailleur intéressé a
droit au rappel des salaires et autres droits mogus pendant la période de suspension décidé
par I'employeur et peut prétendre a des dommageteedts fixés par la juridiction compétente.

Article 157 Le college des travailleurs ayant élu le Déléglué Personnel peut le
révoquer. La révocation est acquise quel que saitdtif apres approbation des deux tiers (2/3)
au moins des membres du college ayant élu le dé&légapres avoir avisé le syndicat qui I'a
présenté ainsi que I'employeur.

Article 158 Les délégués du personnel ont pour mission:

* de présenter aux employeurs, toutes les réclansaiimatividuelles ou collectives
concernant notamment les conditions du travailpratection des travailleurs,
I'application des conventions collectives, dessifastions professionnelles et des
taux de salaire;

e de saisir linspection du travail de toute plairde réclamation concernant
I'application des prescriptions légales et régldaaisss qui n'auraient pas été
satisfaites au niveau de l'entreprise;

» de veiller a l'application des prescriptions relsi a I'hygiene, a la sécurité des
travailleurs et a la protection sociale et, de pegp toutes mesures utiles a ce
sujet;
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* de communiquer toutes suggestions utiles et d&tualrec I'employeur toutes
mesures tendant a I'amélioration de I'organisataiu rendement de I'entreprise;

* de faire part a I'employeur de leurs avis et suimes sur les mesures de
licenciements envisagées en cas de diminutionidtést ou de réorganisation
intérieure de I'établissement.

Dans l'accomplissement de leur mandat, les déléduépersonnel peuvent, sur leur
demande, se faire assister du délégué syndical.

Les Délégués du Personnel disposent d'un crédismetrde quinze (15) heures pour
I'accomplissement de leurs fonctions. Cette durdientgst pas cumulable, est rémunérée et
considéréee comme temps de travail.

CHAPITRE I
DU COMITE D’ENTREPRISE

Article 159 Il est institué, dans toutes les entreprisesjes®s au Code du Travail et
occupant a partir de cinquante (50) travailleursnaments, un Comité d'Entreprise.

Le Comité d'Entreprise, organe consultatif bipartést une plate-forme de négociation,
de dialogue et de collaboration intervenant darsatire de I'entreprise. Il est consulté et émet
son avis sur toutes les questions intéressaneldas travailleurs: conditions de travail, affaires
sociales et culturelles, hygiéne, sécurité, samt@nzironnement du travail, licenciement
individuel ou collectif pour motif économique, difend du travail.

Article 160 Le Comité d'Entreprise veille a I'application digis et reglements en vigueur
et émet des propositions pour I'amélioration dufimmnement de I'entreprise.

Article 161 Les membres du Comité d'Entreprise ont droit:

» ‘'étre informés sur le fonctionnement de I'entrepris

* de procéder a la saisine de l'inspection ou duriabdu travail,
» d'étre protégeés contre le licenciement abusif ;

» de faire appel a l'office d'un expert.

Article 162 Les membres du Comité d'Entreprise sont tenuseaobligation de réserve.
lls doivent en outre:

» établir un rapport périodique destiné aux travaibepar voie d'affichage et par la
tenue d'un registre de proces verbal,

» participer aux différentes activités du Comité.
Article 163 Le Comité d'Entreprise est composé:

 par les représentants élus des travailleurs et déegués syndicaux ou
intersyndicaux, d'une part ;
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» et par I'employeur ou ses représentants, d'autte pa

Article 164 Chaque membre du Comité a un suppléant élu éamaémes conditions que
ci--dessus. Il le remplace en cas d'absence motildéces, de démission, de révocation, de
changement de college électoral, de résiliationatdrat, de perte des conditions requises pour
I'éligibilité.

En cas d'empéchement du suppléant, de nouvelletsoéke sont organisées pour la durée
du mandat restant a courir.

Article 165 Tout licenciement d'un membre du Comité d'Entseprenvisagé par
I'employeur doit étre obligatoirement soumis a é&ision de I'Inspecteur du Travail qui doit
intervenir dans un délai de quarante cing (45)gour

La méme procédure est applicable au licenciemest ateiens membres du Comité
d'Entreprise pendant une durée de six (06) moiarér gle I'expiration de leur mandat et, des

candidats aux fonctions de Comités d'Entrepriselel@®pdt des candidatures et pendant une
durée de trois (03) mois aprés le scrutin.

Toutefois, en cas de faute lourde, I'employeur e prononcer la suspension du contrat
de travail de l'intéressé qu'apres avoir avisépéeteur du Travail du ressort.

Si le licenciement est refusé, la décision prige'pemployeur est nulle et non avenue.

Si le refus de licenciement est confirmé par leejadministratif, le travailleur intéressé a
droit au rappel des salaires et autres droits mogus pendant la période de suspension décidé
par I'employeur et peut prétendre a des dommageteedts fixés par la juridiction compétente.

Article 166 Le collége des travailleurs ayant élu le Comintieprise peut le révoquer.

La révocation est acquise quel que soit le motiés@pprobation des deux tiers (2/3) au
moins des membres du collége ayant élu le Comit@peis avoir avisé le syndicat qui I'a
présenté ainsi que I'employeur.

Article 167 Un Décret pris aprés avis du Conseil NationalTdavail fixe I'effectif des
membres travailleurs et employeurs au sein du @GdiEntreprise, I'exercice des fonctions de
ceux-ci ainsi que les modalités d'élection, de cétion et de remplacement.

CHAPITRE IV
DU REGLEMENT INTERIEUR

Article 168 Le reglement intérieur est un document écritlpquel, I'employeur fixe les
regles générales et permanentes relatives a sanisagion technique de I'établissement et a la
discipline générale, en déterminant la nature etldgré de sanctions susceptibles d'étre
prononcées ainsi que les dispositions de procéghrantissant les droits a la défense, les regles
d'hygiene et de sécurité nécessaires a sa boniwbenar

104 DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc



Toutes autres clauses qui viendraient a y figurelamment celles relatives a la
rémunération sont considérées comme nulles de gieit.

Article 169 L'élaboration d'un réglement intérieur est olibga dans toutes les
entreprises employant habituellement au moins ¢hketravailleurs.

Lorsqu'une entreprise comprend des établissemestinctls, le réglement intérieur de
I'entreprise peut comporter des clauses parti@dipour tel ou tel établissement.

Article 17Q L'élaboration du reglement intérieur est du paude I'employeur.

Le projet de réglement intérieur doit é&tre commuagigar I'employeur aux délégués du
personnel pour avis.

Un arrété du Ministre chargé du Travail fixe:

e le contenu minimum du reglement intérieur;
* les modalités de visa, de dépdt, d'affichage dienégnt intérieur;
* |e modele de réglement intérieur;
* les sanctions applicables.
Article 171 Tout autre reglement similaire élaboré par l'emelr et contraire aux
présentes dispositions, notamment ceux contenamhé&ne temps des régles d'organisation

ainsi que des dispositions négociables du domaria donvention collective est nul et de nul
effet.

Article 172 Il est interdit a I'employeur d'infliger des ardes sous quelque forme que ce
soit.
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CHAPITRE V

DES ACCORDS D’ETABLISSEMENTS ET DE LA CONVENTION
COLLECTIVE

Article 173 La Convention collective du travail est un conéerit relatif aux conditions
du travail conclu:

1. Au niveau de l'entreprise:
a) ou sont employés moins de cinquante (50) tiauad, elle est conclue entre:

0 un ou plusieurs employeurs ou un groupement d'grapls, d'une part ;
o etles délégués du personnel, d'autre part.

b) a partir de cinquante (50) travailleurs, I'éntiavailleur est représentée par le Comité
d'Entreprise.

2- Pour un niveau dépassant le cadre de 'entegli® est conclue entre:

0 un ou plusieurs employeurs ou groupement d'emptsyeu

o et les représentants désignés par la plate-forrmglicale de I'unité
considérée ou, le cas échéant, les représentastsyhdicats les plus
représentatifs de l'unité.

Article 174 Les négociateurs doivent étre didment mandatésepes organisations. lls
peuvent étre assistés par leurs organisationsectgps qui peuvent faire appel a toute
personne de leur choix.

Article 175 La convention collective doit mentionner des dspons plus favorables que
celles des lois et reglements en vigueur. Ellepewvent déroger aux dispositions d'ordre
public.

Les conventions collectives déterminent leur chadfgpplication; celui-ci peut étre
national, local ou limité a un ou plusieurs étadiments, a une ou plusieurs entreprises.

Article 176 Dés lors que l'entreprise occupe habituellemigguante (50) travailleurs, la
négociation d'une convention collective est obbgat

L'initiative de la négociation est laissée a latipala plus diligente. Le cas échéant,
I'Inspecteur du Travail enjoint la partie réfraptailLes parties peuvent faire appel a une
assistance particuliere de leur choix.

Article 177 Les dispositions d'une convention collective plligation plus large que
I'entreprise sont susceptibles d'extension et p#uére rendues obligatoires pour les
employeurs et les travailleurs compris dans le ghadtapplication professionnel de la
convention, par décret pris apres avis du ConsaibNal du Travail.
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L'initiative de I'extension revient soit aux orgsetions syndicales, soit aux organisations
patronales, soit au Ministre chargé du Travaile Elt effectuée sur saisine du Ministre qui doit
réunir les parties intéressées avant toute déctbextension.

Ainsi, le décret d'extension, pris aprés avis dumged National du Travail, peut soit
exclure certaines clauses, soit les rapporter.

Article 178 Un décret, pris apres avis du Conseil Nationaldwail, peut, a défaut ou en
attendant I'établissement d'une convention collectiéglementer les conditions du travail pour
une branche d'activité déterminée.

Article 179 Des accords concernant un ou plusieurs établessnéterminés peuvent
étre conclus entre, d'une part, un employeur ogranpement d'employeurs et, d'autre part, les
représentants du personnel ou des sections syeslidal I'établissement ou des établissements
intéressés, désignés en entente entre elles ettuéllement, assistés par une personne de leur
choix.

Les accords d'établissement ont pour objet d'adaptex conditions particulieres de
I'établissement ou des établissements conside&egispositions des conventions collectives.
lIs peuvent prévoir des dispositions plus favorslalex travailleurs.

A défaut de convention collective, l'accord d'ésg@iment porte, au moins sur la
classification professionnelle, la fixation desag@s et les permissions exceptionnelles. Il est
susceptible d'extension.

Article 18Q Un décret pris aprés avis du Conseil Nationalltavail fixe les conditions
de négociation, de conclusion, d'adhésion, de io#viet de dénonciation des conventions
collectives et des accords d'établissement.

Article 181 Lorsqu'il n'existe pas de convention collectiaionale ou régionale, les
conventions d'entreprise ou d'établissement peudétg@rminer les conditions de travail, les
garanties sociales dans le cadre des dispositiopsasent chapitre.

Dans les cas contraires, elles peuvent adapteligpssitions des conventions collectives
aux conditions particulieres de l'entreprise oul'dblissement. Elles peuvent prévoir des
dispositions ou des clauses plus favorables awuaitieurs.

Article 182 Une convention collective dont le champ d'appiica est régional ou
national est conclue, du coté des travailleurslgmreprésentants des organisations syndicales
les plus représentatives et, du coté des employaures représentants syndicaux ou tout autre
groupement d'employeurs représentatifs.

Article 183 La représentativité des organisations d'emplayeairde travailleurs est
mesurée par les critéres suivants:

1. pour les groupements professionnels d'emplgyeur

» groupement multisectoriel Iégalement constituépétrationnel;

* nombre d'entreprises formelles (acquittant un in@Edfiliées directement ou
indirectement;
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» effectifs des travailleurs déclarés a la CaisséoNate de Prévoyance Sociale;

* montant des cotisations payées annuellement aisse€hlationale de Prévoyance
Sociale;

* implantation géographique,
2. pour les syndicats des travailleurs :

* syndicat multisectoriel ;

* nombre des délégués du personnel élus au nom dicatou du groupement de
syndicats;
* implantation géographique;

« affiliation internationale.

CHAPITRE VI
DU CONSEIL NATIONAL DU TRAVAIL

Article 184 Il est institué aupres du Ministére chargé dwailaun Conseil National du
Travail, organe tripartite de consultation, de afijmle et de suivi. Il constitue un cadre de
concertation et de négociation entre les partemnaineiaux en matiére de salaire et de condition
de travail et, un cadre d'information sur toutesn&tieres comprises dans sa compétence.

Des Conseils Régionaux Tripartites du Travail svéés au niveau de chaque région.

Article 185 Le Conseil National du Travail contribue a laetétination de la politique
nationale dans le domaine de I'emploi et de la &jion professionnelle pour la promotion des
travailleurs en activité dans les entreprises.

Ainsi:

» il assure le suivi de la mise en ceuvre de la poigiainsi définie;

» il est consulté dans la conception des textes l&iss et réglementaires entrant
dans sa compétence;

¢ il détermine les mécanismes de fixation du salamaimum et fixe les taux
minima de rémunération.

Le Conseil National du Travail est consulté parClenseil National de la Formation
Technique et Professionnelle, organe chargé dendigier les orientations et d'en assurer la
mise en ceuvre, en matiere de politique nationddive a la formation professionnelle en
général et a la formation en entreprise en paiticul

Article 186 Le Conseil National du Travail peut constituersem sein, si le besoin s'en
fait sentir, des commissions techniques spécifiqciesrgées d'examiner et d'émettre des
propositions sur toute question a caractére tedeniglative au travail, a I'emploi et a la
formation professionnelle. Il s'agit notamment:
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de la commission de I'hygiéne et de la sécurité;

de la commission de I'emploi et de la formatiorf@ssionnelle;
de la commission de la protection sociale;

de la commission du pouvoir d'achat et des salaires

de la commission du travail.

Article 187 L'Organisation et le fonctionnement du Conseitibvel du Travail et des
Conseils Régionaux Tripartites du Travail sont dixgar Décret ainsi que des reglements

intérieurs.

CHAPITRE VII

DE L'INSTITUT NATIONAL DU TRAVAIL

Article 188 Il est institué auprés du Ministere chargé dwaiaun Institut National du
Travail, établissement a caractere administratié die la personnalité morale, de I'autonomie
financiére et d'un patrimoine propre.

Des Délégations Interrégionales de I'Institut Nadiodu Travail sont créées dans chaque
Province Autonome.

Les modalités d'organisation et de fonctionnementidstitut National du Travail sont
fixées par Décret du Ministre chargé du Travail.

Article 189 L'Institut National du Travail a pour mission skarer la formation
permanente des travailleurs en vue de leur pernel&r participer activement a la vie
économique et sociale de l'entreprise et du payd'assurer pleinement leurs fonctions
syndicales et connexes.

De ce fait, il vise notamment a :

valoriser les ressources humaines;

renforcer les capacités des organisations d'empisyet de travailleurs sur la
promotion du dialogue social,

offrir aux dirigeants, aux cadres syndicaux et &@vailleurs, une assistance
technique et une formation générale dans les da@saln travail, de la gestion de
I'entreprise, de I'économie et des conditions alesi;

mettre a leur disposition des prestations, des rdeatations et, notamment
d'éditer un bulletin de liaison a destination dasdilleurs et des employeurs ;

effectuer des recherches sur le travail, notammemhatiére d'’hygiene et de santé
au travail, d'environnement au travail ;

contribuer a la création d'un observatoire statigtidu travail et d'un Centre de
banque de données sur le travail,

de constituer une banque de projets pour les tlawe mis a la retraite;
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* ou licenciés, en vue de leur réinsertion sociale.
Article 19Q En outre, I'Institut National du Travail:
» collabore aux travaux de recherches effectuéelepdyépartements techniques du

travail, de I'emploi et de la protection sociale;

e participe a la formation des contréleurs et depanteurs du travail.

TITRE VI

DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE

CHAPITRE PREMIER
DISPOSITIONS GENERALES

Article 191 La formation professionnelle est un droit poutrévailleur et un devoir pour
la Nation.

La formation professionnelle a pour objet, I'adaptades travailleurs aux changements
technigues et de conditions de travail et, de faeorla promotion sociale des travailleurs et
leur acces aux différents niveaux de qualification.

Article 192 La formation professionnelle des travailleursgnation d'emploi comprend:

» la formation initiale qui peut étre réalisée soagdrme de I'apprentissage prévu
aux articles 30 et suivants de la présente Logela formation en alternance ;
» la formation professionnelle continue.

Article 193 L'Etat, les collectivités locales, les établiseats publics, les établissements
d'enseignement publics et privés, les associatiessprganisations professionnelles ainsi que
les entreprises, concourent a assurer la formatiofessionnelle dans les conditions définies
par des textes réglementaires, notamment ceuwa@ut f

» la forme et les modalités du partenariat;

* les conditions de fond, de forme et les effets dotrat d'apprentissage et du
contrat emploi/formation ;

» les modalités d'établissement de convention etrdiatagrément;
» |'organisation et le fonctionnement de la formatoofessionnelle continue;
« les droits et obligations de I'Etat et des partesasociaux.
Conformément a la loi n° 91- 018 du 05 aolt 1981Cbnseil National de la Formation
Technique et Professionnelle visé a l'article 18dessus est I'organe d'exécution sous tutelle

du Ministéere chargé de I'emploi, chargé de I'élation et de la mise en ceuvre des textes
réglementaires précités.
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Article 194 Tout travailleur a droit a congé éducation/foriorat

La durée du congé éducation/formation est limitéewze (12) jours ouvrables par année
civile, délai de route non compris et est remunémame temps de travail par I'employeur.

Les conditions d'octroi de ces permissions sordra@hées par arrété du Ministre chargé
du Travail.

Article 195 La rémunération visée a larticle précédent \erpéndant le congé
eéducation/formation est égale au salaire de base pabituellement par le bénéficiaire.

Article 196 Des permissions non déductibles des congés dunée totale de douze (12)
jours ouvrables, délai de route non compris, seob@ées par année civile en une ou deux
fois, a la demande du travailleur régulierement aagd par son organisation syndicale, pour lui
permettre d'assister aux congres statutaires, @minaires des organisations syndicales des
travailleurs et aux rencontres internationales aehgs il est invité.

Ces permissions sont rémunérées sur accord desspaut suivant les dispositions d'une
convention collective ou selon l'usage de I'établisent.

Les absences autorisées pour satisfaire aux digpesci-dessus ne peuvent, dans chaque
établissement, réduire de plus de dix (10) pout ten effectifs de chacune des catégories
professionnelles des travailleurs de I'entreprise.

Les demandes, remises au chef d'établissement iag manze (15) jours a I'avance, sont
retenues dans l'ordre de leur dép6t.

Les permissions obtenues dans les conditions défimux articles ci-dessus sont

assimilées a un service effectif pour la déternmmattant des droits aux congés payés que de
tous les droits que le salarié tient de son anei@ndans I'entreprise.

CHAPITRE Il
DE LA FORMATION EN ALTERNANCE
Article 197 Est considérée comme formation en alternancég foumation dispensée au
sein de I'entreprise visant a faire acquérir awdick un poste de travail déterminég, le savoir-
faire technique et gestuel exigé par le poste gaikrait occuper au terme de sa formation.
La formation en alternance se présente sous laefalon contrat emploi/formation, d'un

contrat de qualification, d'un contrat d'adaptatiand'un contrat de stage d'initiation a la vie
professionnelle.

CHAPITRE Il

DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE
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Article 198 La formation professionnelle continue a pour tbjadaptation des
travailleurs aux changements techniques et de tonslide travail pour favoriser la promotion
sociale ainsi que leur acces aux difféerents nivelugualification.

TITRE VII

DU DIFFEREND DE TRAVAIL

CHAPITRE PREMIER

DU DIFFEREND INDIVIDUEL

SECTION PREMIERE
De la procédure devant l'inspection du travail

Article 199 Tout travailleur ou tout employeur peut demaraléispection du travail de
régler le différend a I'amiable.

Toutefois, la saisine de l'inspection du travail @sigatoire avant celle de la juridiction
compétente pour le réglement des litiges opposartavailleur encore sous contrat avec son
employeur.

I en est de méme en cas de violation flagrante diggositions légales. La saisine
s'effectue alors sur dénonciation de l'une desgsart

La saisine est, par contre, facultative des lors lgs relations de travail entre les deux
parties ont été rompues. Il en est ainsi en cagfds de paiement du solde de tout compte par
I'employeur.

L'inspection du travail territorialement compétergst saisie pour la circonscription
administrative non pourvue d'inspection du travalil.

L'Inspecteur du Travail, préalablement saisi, edlilié a faire cesser une infraction aux
dispositions du présent Code du Travail des quti des preuves formelles de son existence et
demander le rétablissement de la situation.

Article 20Q La procédure de conciliation devant l'inspectchn travail est obligatoire
lorsque celle- ci est officiellement saisie prélaient a toute action devant la juridiction
compétente. L'Inspecteur du Travail du ressort ogoe d'office l'autre partie au litige pour
entendre son point de vue et tenter de réglemadlae le différend.

Les parties sont tenues de répondre a la convaocdgol'Inspecteur du Travail dans le
cadre de la conciliation.

L'Inspecteur du Travail est tenu de dresser ungsr@erbal et d'en délivrer un exemplaire
a chacune des parties quelle que soit l'issue pitaEdure de conciliation:

e un proces-verbal de conciliation, s'il a obtencckad des parties;
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e un proces-verbal de conciliation partielle, s'‘d gésaccord sur certains points;
* un proces-verbal de non-conciliation en cas d'étdtat de la conciliation et ;

e un proces-verbal de carence en cas de défaut deacotion de I'une des parties
apres une troisieme convocation.

Article 201 En cas de conciliation partielle, d'échec dedacdiation ou de carence de
l'autre partie, I'Inspecteur du Travail rappelle damandeur qu'il peut introduire son action
devant la juridiction compétente.

Par ailleurs, si une partie ne comparait pas osenéait pas valablement représenter,
I'Inspecteur du Travail dresse proces-verbal aduquel la juridiction compétente prononce la
condamnation prévue a l'article 473 du Code Pénal.

Article 202 En cas de refus par l'une des parties d'exédatgprocés-verbal de
conciliation, le Président du Tribunal du Travadup, par voie d'ordonnance, décider a la
requéte de l'une des parties que le procés-vedal revétu de la formule exécutoire par le
Greffier.

Toute affaire ayant été déja soumise a la juridictompétente et ayant fait I'objet d'une
décision a force exécutoire. Elle ne peut plus ptmeée devant l'inspection du travail laquelle
doit la déclarer irrecevable.

Il en est de méme pour une affaire réglée défmmignt au niveau de linspection du
travail.

Article 203 En cas de litige fondé sur la violation d'ungydistion des textes en vigueur,
I'Inspecteur du Travail peut intervenir par letie par téléphone aupres de I'employeur en vue
de lui faire prendre telle ou telle mesure a I'dgde son salarié pour rétablir la situation et
observer les dispositions légales.

Article 204 L'Inspecteur du Travail détermine les droits chvailleur plaignant prévus
dans les textes et ordonne, en conséquence, lBlisétanent desdits droits ainsi que le
paiement des sommes dues au salarié Iésé en esrtligpositions Iégales et réglementaires, en
cas de:

* non délivrance de lettre de licenciement;

* non paiement de salaire;

* non paiement de I'indemnité compensatrice de coagéoris;

* non paiement de préavis;

* non paiement de I'indemnité de licenciement slligu;

» non délivrance d'attestation provisoire d'emplodeLcertificat de travail.

Le défaut de paiement ou de rétablissement entraims une action directe devant
I'instance judiciaire compétente.
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SECTION Il
Juridictions du travail

Article 205 Il est institué aupres des tribunaux, des jutidins du travail qui connaissent
des différends individuels entre le travailleuseh employeur:

» différends nés de l'interprétation de la loi oulaeonvention collective ou des
accords d'établissement;

» différends nés a I'occasion du contrat de travaillo contrat d'apprentissage;

» des différends non conciliés devant l'inspectiorrdvail régulierement saisie.

Toute affaire déja réglée au niveau de l'inspedtioriravail portée devant le tribunal du
travail doit étre déclarée irrecevable par ce @egrni

Article 206 La composition, le ressort et les attributions pleidictions du travail, ainsi
que les régles de procédure applicables devast sthat fixées par des textes spéciaux.

Article 207 La juridiction du travail a pour double missioa concilier et de juger en cas
d'échec de conciliation.

Article 208 Le tribunal compétent est celui du lieu de travai

Toutefois, le travailleur peut également, apréstungpdu contrat de travail, saisir le
tribunal du lieu de son domicile ou celui du doeide I'employeur.

Toute clause contraire aux dispositions des dangad precédents est considérée comme
non écrite.

CHAPITRE Il

DU REGLEMENT DES DIFFERENDS COLLECTIFS DE TRAVAIL

SECTION PREMIERE
Les procédures de reglement des différends collést
Article 209 Un conflit, pour gu'il soit collectif, doit répdre & deux caractéristiques :

* la présence d'un certain nombre de travailleurstta@s en un groupement de
droit ou de fait ;

» |'existence d'un intérét collectif traduit par degendications précises.

114 DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc



Article 21Q La procédure de reglement du différend collexiihprend trois étapes:

* la négociation;
¢ |a médiation;

* larbitrage.
1. De la négociation

Article 211 La premiére étape de la procédure qui est obiigaest la négociation. La
négociation est une tentative des deux parties fpouver un terrain d'entente sur les points de
dissension, sans aucune intervention de tiers.

Article 212 La négociation procede de la négociation collecti

e au niveau de l'entreprise, dans le cadre du Cadtet#ireprise ou a défaut, entre
les délégués du personnel et 'employeur ou sagseptant;

* aun niveau dépassant le cadre de I'entreprise en& ou plusieurs organisations
syndicales représentées par les délégués intecsyndid'une part et une ou
plusieurs organisations professionnelles d'empleydiautre part.

La procédure est déclenchée par une lettre de rtéaadressée par les travailleurs a
I'employeur. La lettre doit étre signée des reprizsds des travailleurs, du Comité d'Entreprise
ou, a défaut par les délégués du personnel.

Une copie de cette lettre est adressée, pour iaftsm a l'inspection du travail du
ressort.

Article 213 L'employeur est tenu d'organiser une premieraiogude négociation aprés
un délai de soixante douze (72) heures a compter niification de la lettre de doléances.

Article 214 A la demande d'une partie, les réunions de natjogiaboutissent soit:

1. au reglement définitif du conflit, les parties drest alors un procés-verbal sur les
acquis de la négociation;

2. au reglement partiel du conflit, le proces-verhalsdé par les parties distingue les
points acquis et les points sur lesquels aucunrdata pu étre trouvé;

3. al'échec:
o dans les cas ou I'employeur n'aurait pas orgaegsédances de négociation
dans le délai imparti;
o0 a défaut d'accord sur tous les points de la lddrdoléances;

0 pour non comparution d'une ou des deux partiesédace de négociation.

Article 215 Dans tous les cas prévus au précédent articfge au proces verbal est
adressée par la partie la plus diligente a l'ingpecdu travail du ressort. L'Inspecteur du
Travail est tenu, dans un délai de quarante h8jtitéures de sa saisine, de constater la réussite
ou I'échec de la négociation.

DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc 115



Article 216 Le droit de gréve ou léockout est acquis a la date de la réception par
l'inspection du travail du constat d'échec totalpautiel de la négociation, sous réserve de
l'observation d'un délai de préavis de quarante(l8) heures adressée par lettre recommandée
a l'autre partie. Copie de cette lettre de préasticommuniquée au Médiateur.

2. De la médiation

Article 217 La deuxieme étape de la procédure est la médidile est obligatoire et
intermédiaire entre la négociation et l'arbitrage.

La médiation fait appel a l'intervention d'un méeliat désigné en entente par les deux
parties en litige. En cas de désaccord entre ldgepal'inspecteur du Travail du ressort est
désigné d'office médiateur. Il a pour mission dgracher les positions divergentes des parties
en conflit en les aidant a trouver un reglementonaible et mutuellement acceptable. A cet
effet, il dispose d'un délai de quarante huit (h8ures aprés le constat de I'échec de la
négociation pour convoquer les parties en conflit.

La durée de la médiation est fixée a trois (03jgaucompter de son début. Elle peut étre
prolongée par le médiateur s'il estime un reglemesttable dans un délai raisonnable.

Article 218 Dans les circonscriptions éloignées et non pas\dinspection du travall, le
chef de la circonscription administrative localesabstitue a I'lnspecteur du Travalil.

Les parties peuvent se faire représenter par dewrpees de leur choix en vue de la
meédiation.

Article 219 Si une partie ne comparait pas ou ne se faivakablement représenter, le
médiateur convoque a nouveau les parties dansifgamte huit (48) heures.

La non comparution constitue une entrave a l'egerde la fonction des inspecteurs du
travail sanctionnée par l'article 473 du Code Pénal

Le médiateur dispose d'un réel pouvoir d'investigatafin de connaitre avec un
maximum de précision les données du probleme, motarhpar voie d'enquétes et expertises.

Le médiateur peut formuler une recommandation glitiou globale de reglement du
litige. Celle-ci n'est pas imposée aux parties.

A lissue de la médiation, le médiateur établitpsde cas, un proces verbal constatant
soit l'accord, soit le désaccord total ou partiek carties ainsi que, le cas échéant, la
recommandation du médiateur. Les parties contresigrie procés verbal et recoivent
ampliation.

Les points acquis par le médiateur sont immédiatéraeecutoires; le procés-verbal de
médiation doit en fixer les délais d'exécution.
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3. De l'arbitrage

Article 22Q En cas d'échec de la médiation, le différendectfl est soumis par le
Ministere chargé du Travall et des Lois Sociales:

* soit a la procédure contractuelle d'arbitrage epliegtion d'une convention
collective liant les patrties;
* soit a la procédure d'arbitrage du tribunal dudiadu ressort.

Article 221 L'arbitrage ne peut porter que sur des poinggantgpas obtenu un accord lors
de la médiation.

Toute nouvelle requéte n'ayant pas été soumisedatiod est irrecevable.
Article 222 Le conseil d'arbitrage institué dans chaque icti@h est composé:

¢ du Président du Tribunal de Premiére Instancejd&ésdu Conseil ;

e du Président du Tribunal du Travail du ressort aléfaut celui qui en assure la
fonction;

e de I'lnspecteur du Travail du ressort ;

* d'un assesseur employeur nomme par I'employeur pesrassesseurs employeurs
dans la liste annuelle du tribunal,

e d'un assesseur travailleur nommé par les travasllqparmi les assesseurs
travailleurs dans la liste annuelle du tribunal.

Article 223 Si le rapport du médiateur contient une recomratod, la charge de la
preuve devant le conseil d'arbitrage incombe afttequi la rejette.

Article 224 L'arbitrage ne suspend pas la gréve dadkouten cours.
Article 225 La sentence arbitrale doit étre motivée et rifmmédiatement aux parties.

Cette décision est finale et sans appel. Elle medd litige. A compter de la transmission
de cette décision aux parties, la greve dodk&outdoit se terminer.

Article 226 Les accords de médiation et les sentences desitsnt immédiatement
insérés dans le Journal Officiel et affichés dasdlureaux de l'inspection du travail du ressort.

Les minutes des accords et des sentences arbgmledéposées au Greffe du tribunal du
travail du lieu du différend.

Article 227 La procédure de médiation et d'arbitrage estigeat
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SECTION I
La greve

Article 228 Le droit de greve, reconnu et garanti par la Gt®n, s'exerce dans le
cadre des textes en vigueur et apres épuisemelat gi®cédure de réglement des différends
collectifs prévue par les articles 203 et suivahiprésent Code.

La gréve est un arrét complet, concerté et cofldctitravail décidé par des salariés d'une
entreprise ou d'un établissement pour faire abdesrrevendications professionnelles qui n‘ont
pas éteé satisfaites.

Le droit de greve des salariés soumis au présee Ge peut étre limité par la réquisition
gue dans le cas de trouble a l'ordre public ou tanas ou la gréve mettrait en danger la vie, la
sécurité ou la santé de tout ou partie de la ptipala

Article 229 La greve suspend le contrat de travail; le salest dispensé de fournir sa
prestation habituelle de travail; il recouvre sonp®i en fin de gréve et ne peut pas étre
sanctionné du fait de sa participation a la gréve.

L'employeur est dispensé de verser au salariénsanération habituelle.

Les accords de fin de greve contrdle entre l'engloyet les travailleurs peuvent
néanmoins prévoir l'octroi d'une indemnité compenhsa tout ou partie la perte de salaire due
a la greve. lls peuvent également prévoir le rexsoit & des heures supplémentaires, soit a des
heures de récupérations pour compenser en tout parée les conséquences de la greve.

Les salariés peuvent demander auprées de la juodictompétente des dommages et
intéréts réparant le préjudice qu'ils ont subiatidu recours a la greve.

Article 230 La gréve ne suspend pas le mandat des délégundgayx ni celui des
représentants du personnel.

Article 231 Les grévistes doivent, sous leur responsabdgsurer les mesures de sécurité
indispensable des biens et des personnes et respewtil de travail.

Méme en période de gréve, il est interdit a towes@nne de s'opposer, par la force ou
sous la menace, au libre exercice de I'activitéegsionnelle des salariés ou des employeurs.

SECTION I
Le lockout

Article 232 Le lockout est la fermeture de tout ou partie d'une entrepas d'un
établissement par I'employeur a I'occasion d'useegdes salariés de son entreprise.

Le lockoutest licite lorsqu'il est justifié par un impératié sécurité ou lorsque la greve
est manifestement irréguliére.
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Dans le cas ou léockout serait licite, sa durée prend fin dés que les emwgi |'ont
provoqué disparaissent.

Article 233 Le lockout licite entraine la suspension du contrat de ttaetidispense
I'employeur de verser au salarié la remunératiditinellement due pour la période concernée.

Lorsque lelockout est prononcé irrégulierement, lI'employeur doit ggay chaque
travailleur concerné les salaires et indemnités cplai-ci aurait du percevoir s'il avait pu
fournir sa prestation habituelle de travail.

TITRE VI

DES ORGANISMES ET MOYENS DE CONTROLE

CHAPITRE PREMIER

DE L'ADMINISTRATION DU TRAVAIL

SECTION PREMIERE
1. De l'Inspection du Travall

Article 234 Les Inspecteurs du Travail sont chargés, soutotité du Ministre chargé du
Travalil:

a) d'assurer l'application des dispositions |égiststiet réglementaires relatives aux
conditions de travail et a la protection des trdeais dans I'exercice de leur
fonction, telles que les dispositions relatives @lirée du travail, au salaire, a la
sécurité, a I'hygiene et au bien-étre, a I'empési enfants et des adolescents ainsi
que des dispositions résultant d'une conventiodeaole ou d'un accord
d'établissement et a d'autres matiéres connexes;

b) de fournir des informations et des conseils teamsgaux employeurs et aux
travailleurs sur les moyens les plus efficacess#oler les dispositions Iégales en
vigueur;

c) de porter a l'attention de l'autorité compéterds,déficiences ou les abus qui ne
sont pas spécifiguement couverts par les dispasitiégislatives et réglementaires
existantes.

Article 235 Les autorités compétentes sont tenues de prégglraesures nécessaires en
vue de:

» fournir aux Inspecteurs des bureaux locaux améndgéacon appropriée
aux besoins des services et accessibles aux puliBcesseés;

» fournir aux Inspecteurs du Travail des facilitéstidasports nécessaires a
I'exercice de leurs fonctions au cas ou il n‘exsstepas de facilités de
transports publics appropriés;
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* rembourser aux Inspecteurs du Travail tous fraidé@acement et toutes
dépenses accessoires nécessaires a I'exerciagrsléolections.

La mise en ceuvre de ces mesures est prise en garigeBudget de I'Etat.

Article 236 Les Inspecteurs du Travail prétent serment de &ididélement remplir leur
charge et de ne pas révéler, méme apres avoié deliit service, les secrets de fabrication et, en
général, les procédés d'exploitation dont ils pmant prendre connaissance dans l'exercice de
leur fonction. Ce serment est prété par écrit delaCour d'appel ou le tribunal de premiére
instance du ressort.

Les Inspecteurs du Travail doivent garder confiddietla source de toute plainte.

Article 237 Les Inspecteurs du Travail, munis d'un ordre d&sion, ont l'initiative de
leurs controles et de leurs enquétes dans le aidia Iégislation et de la réglementation en
vigueur.

Sont soumis au contréle des Inspecteurs du Trawai§ les établissements industriels,
commerciaux et agricoles ainsi que leurs dépendatieeuelque nature que ce soit, publics ou
prives, laics ou religieux méme s'ils ont un canactoopératif, d'enseignement professionnel
ou de bienfaisance, y compris les établissementseosont employés que les membres de la
famille sous l'autorité soit du pere, soit de larenésoit du tuteur a l'exception des
établissements ayant un caractere militaire.

Article 238 Les Inspecteurs du Travail munis de piéces jaatiffes de leurs fonctions et
d'un ordre de mission sont autorisés:

* a pénétrer librement sans avertissement préalaliie,te heure du jour et de la
nuit, dans tout établissement assujetti au conttélanspection;

e a pénétrer de jour dans les locaux qu'ils peuveair ain motif raisonnable de
supposer étre assujettis au contréle de l'inspectio

e a. procéder a tous examens, contréles ou enqu&iés pécessaires pour s'assurer
que les dispositions Iégales sont effectivemeneiiges, et notamment:

e ainterroger, soit seuls, soit en présence de t&nbémployeur ou le personnel de
I'entreprise sur toutes les matieres relativegpplication des dispositions Iégales;

* ademander communication de tous livres, regigire®cuments dont la tenue est
prescrite par la législation relative aux conditiale travail, en vue d'en vérifier la
conformité avec les dispositions |égales et dedgser ou d'en établir des extraits;

BN

* a exiger l'affichage des avis dont I'apposition gstvue par les dispositions
légales;

e a prélever et a emporter aux fins d'analyse, déanditlons des matieres et
substances utilisées ou manipulées, pourvu quelbsmeur ou son représentant

T

soit averti que des matieres ou substances opréées et emporter a cette fin.

Article 239 Les Inspecteurs du Travail ont les plus largasvpws pour s'informer de la
situation économique des entreprises et de latgituaociale des travailleurs. A cette fin, ils
peuvent procéder a toutes enquétes aupres degpresdse des syndicats et requérir la
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production de tout document ou renseignement aqgodofessionnel, économique, comptable,
financier ou administratif susceptible de leur éttiée pour I'accomplissement de leur mission.
lIs peuvent recourir aux offices d'experts ou dete¢opersonne qualifiée susceptible de les
éclairer, et se faire accompagner de représerdarpigersonnel au cours de leur controle.

L'employeur et le travailleur doivent répondre & wronvocation de l'Inspecteur du
Travail relative a I'exercice des contrbles et étesi dévolus aux Inspecteurs du Travail et des
lois sociales.

Le fait pour une partie de ne pas répondre a lavagation de I'Inspecteur du Travail
constitue une entrave a l'exercice des fonctioms dfficier de police judiciaire sanctionné par
I'article 473 du Code Pénal.

En cas de nécessité, il peut faire appel a la feudalique pour I'exécution de leur
mission. Il est habilité a saisir directement lasoéatés judiciaires compétentes. Il constate par
proces verbal faisant foi jusqu'a preuve du comdydes infractions aux dispositions de la
|égislation et de la réglementation.

Sous peine de nullité, l'original du proces verdbat étre adressé dans les six (06) jours
de la cléture au Procureur de la République etcapée certifiée conforme, adressée a la partie
intéressée ou son représentant.

Le Procureur de la République est tenu d'enrérs din délai de un (01) mois, le proces-
verbal par voie de citation directe.

Les autres modalités des pouvoirs de contréle mEgsetteurs du Travail sont fixées par
Décret.

Article 24Q Les Inspecteurs du Travail sont autorisés a gresdes mesures destinées a
éliminer les défectuosités constatées dans unalatgin, un aménagement ou des méthodes du
travail qu'ils peuvent avoir un motif raisonnabkeansidérer comme une menace a la santé ou
a la sécurité des travailleurs.

A cet effet, les Inspecteurs ont le droit, sousemés de tout recours judiciaire ou
administratif, d'ordonner ou de faire ordonner:

e que soient apportées aux installations, dans uai fig€, les modifications qui
sont nécessaires pour assurer l'application strags dispositions légales
concernant la santé et la sécurité des travailleurs

* que des mesures immédiatement exécutoires poullantjsqu'a la fermeture
provisoire de I'établissement incriminé soient ggisdans le cas de danger
imminent pour la santé et la sécurité des travasle apres avis des autres
départements concernés, dans un délai de vingteg{2#) heures.

Article 241 Les Inspecteurs du Travail exercent leurs pogvdans la limite de leur
circonscription territoriale et dans cette limiteuement, sauf ordre de mission émanant des
autorités hiérarchiques.
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2. Des Controleurs du Travail

Article 242 Des contréleurs du travail assistent les Inspestelu Travail. lls sont
habilités a constater les infractions aux disposgide la Iégislation et de la réglementation du
travail par des rapports écrits, au vu desquétspecteur du Travail pourra décider de dresser
proces verbal dans les formes prévues a l'artB9ealinéa 5 précédent.

Les contrbleurs prétent serment au méme titre emébpecteurs du Travalil.
3. Des Substituts de l'inspecteur du travail

Article 243 Dans les circonscriptions administratives ou istext ni Inspecteur du
Travail, ni Contr6leur du Travail, le chef de cinsaription adresse a l'Inspecteur du Travall,
les renseignements au vu desquels, ce derniergpdéaider de dresser proces verbal, dans les
formes prévues a l'article 239 alinéa 5.

Dans le cas visé a l'alinéa ci-dessus, le che&a&d¢onscription territoriale doit mettre a
la disposition permanente des Inspecteurs du Travdes Contrbleurs du Travail, un local ou
un bureau prévu pour leur passage, en vu de &additir mission de conseiller, de conciliateur
et de contrdle.

Article 244 L'inspection médicale du travail est organisée Pacret. Rattachée a
I'administration centrale du travail, elle est g par un docteur en médecine, dipléomé en
médecine du travail.

Article 245 L'organisation et le fonctionnement de I'admmaistbn du travail sont fixés
par décret conformément aux structures adminigeg&n place.

Article 246 Dans les établissements militaires employantadmain d'oeuvre civile, les
attributions des Inspecteurs du Travail en matikrecontrole et de protection des travailleurs
sont confiées a des fonctionnaires ou officiersisp@ment désignés a cet effet. Ces derniers
sont tenus de rendre compte de leurs actions spdation du travail du ressort afin que le
travailleur puisse faire le recours qu'il estimeessaire aupres de I'Inspecteur du Travail.

Cette désignation est faite, sur proposition duistia chargé de la Défense, par décision
du chef du Gouvernement. Les dispositions dedlarfi36 ci-dessus leur sont applicables.

SECTION lI
De I'emploi et du placement
Article 247 Il est institué auprés du Ministere chargé dmpkoi un Office National pour
I'Emploi, chargé de collecter, de centraliser, derdonner et de traiter les données sur le

marché de I'emploi et d'assurer les activités degphent.

Un décret, pris aprés avis du Conseil National davdil, fixe la composition,
I'organisation et le fonctionnement de I'Office idaal pour 'Emploi.
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Article 248 Les activités privées de placement sont autmjséeus réserve d'étre
exercées par un service spécialisé de I'emplou gtlacement dont les conditions et modalités
d'exercice sont déterminées par décret pris apiesla Conseil National du Travalil.

L'ouverture d'un établissement de placement estrdobnée a l'agrément du Ministre
chargé de I'Emploi.

Article 249 Aucun droit ni frais de quelque nature que cé 8eipeut étre imputés aux
travailleurs qui se présentent auprés de |'étanlisst de placement.

Un décret pris apres avis du Conseil National davait fixe les cas et limites des
prélevements que les établissements de placemanemefaire auprés des employeurs ainsi
que les modalités d'octroi et de retrait de I'agném

Article 25Q L'établissement de placement doit fournir pégqoaément, au Ministre chargée
de I'Emploi, des informations sur les offres recaesg fins de suivi du marché du travail,
suivant les modalités précisées par arrété du enchargé de I'Emploi.

CHAPITRE Il
MOYENS DE CONTROLE

Article 251 Toute personne qui se propose d'ouvrir une emgeede quelque nature que
ce soit, doit en faire la déclaration a l'inspatiilu travail du ressort sur un formulaire uniforme
fourni par l'administration.

Des arrétés interministériels:

* déterminent les modalités de cette déclaration;

« fixent le délai dans lequel les entreprises existrdoivent effectuer cette
déclaration;

e prescrivent la production de renseignements pénmd sur la situation de la
main-d'ceuvre.

Article 252 L'employeur doit tenir constamment a jour, dahague établissement, un
registre dit “ registre de I'employeur” destinéegueillir toutes mentions permettant I'exercice
du contrdle des services du travail. Un arrété dinistte chargé du Travail fixe le modele et le
contenu de ce registre et les conditions dans é#eguil doit étre tenu a la disposition des
Inspecteurs du Travail.

Article 253 L'employeur doit tenir également un registre pchieque catégorie spéciale
de travailleur définie dans le présent Code: ttbwais journaliers, engagés a l'essai, en
apprentissage, déplacés, intérimaires, a tempelpetrs domicile, saisonniers et travailleurs de
moins de dix huit (18) ans.

Article 254 Le donneur d'ouvrage et I'entrepreneur titulaoet tenus de tenir a jour, la
liste respective des travailleurs a domicile etsdeas-traitant avec lesquels ils ont passé des
contrats.
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En contrepartie, les travailleurs a domicile etdess-traitants sont tenus d'afficher dans
les ateliers, chantiers ou tout autre lieu de ftales noms et les adresses de leur donneur
d'ouvrage ou de leur entrepreneur titulaire dalguiennent les travaux.

TITRE IV

DES PENALITES

SECTION PREMIERE
Des infractions relatives aux obligations généralese I'employeur

Article 255 Seront punis d'une amende de 3 hetsy Ariary 5001000 Fmg a 2 hetsy sy
1 tapitrisa Ariary ou 6.000.000 Fmg, tout employeuwi, malgré la mise en demeure de
I'Inspecteur du Travail aux fins de se conformex dispositions Iégales en vigueur, dans un
délai n'excédant pas un (01) mois apres la regepidadite mise en demeure n‘aura pas:

1. procédé aux formalités prévues a l'article 5 rietaticontrat de travalil;

2. déclare l'ouverture d'un établissement ou tenurelgistres d'employeur et autres
registres spéciaux, prévus aux articles 251 a 293 grésente Loi;

3. élaboré un reglement intérieur, prévu aux artidlé8 et suivants de la présente
Loi. En cas de récidive, 'amende est de 6 hetsgnArou 3.000.000 Fmg a 4
hetsy sy 2 tapitrisa Ariary ou 12.000.000 Fmg.

SECTION I
Protection du salaire, de I'emploi et des demandeard'emploi

Article 256 Seront punis d'une amende de 5 hetsy ariary 500200 Fmg a 2 tapitrisa
Ariary ou 10.000.000 Fmg, toute personne qui, néalgrmise en demeure de l'Inspecteur du
Travail aux fins de se conformer aux dispositicgggales en vigueur, dans un délai n'excédant
pas un (01) mois aprés la réception de ladite enisgemeure n‘aura pas:

1. procédé aux formalités prévues aux articles 31 weivasts relatifs a
I'apprentissage;

2. procédé aux formalités prévues aux articles 3bigaats relatifs a I'engagement a
l'essai;

3. procédé aux formalités prévues a l'article 41 ifedatx travailleurs déplacés, aux
mentions obligatoires et aux droits, aux fraisrdegport ;

4. procédé aux formalités prévues a l'article 42 ifekaix contrats de travail des
Malgaches recrutés a Madagascar pour travaillétramger;

5. procédé aux formalités prévues aux articles 47umtants relatifs au contrat de
travail des travailleurs a domicile;

6. appliqué la durée maximale de l'intérim prévueditie 44.
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Sera également punie de la méme peine toute persguin exercant des activités de
placement, n'aura pas respecté les conditions dalités prévues aux articles 247 et suivants
de la présente loi.

Pour toutes les infractions définies par le présetitle, la peine sera portée au double en
cas de récidive.

Article 257 Seront punis d'une amende de 5 hetsy Ariary 5002000 Fmg a 2 tapitrisa
Ariary ou 10.000.000 Fmg

1. tout employeur qui aura rémunéré un travailleumasalaire inférieur au salaire
minimum par catégorie professionnelle agricole eh ragricole d'embauche
(SME) ;

2. toute personne qui n'aura pas appliqué la menatialisdes salariés payés a
I'neure ou a la journée apres six mois de senaoému;

3. toute personne qui aura rémunéré un travail a daetéou aux pieces ou au
rendement a un salaire inférieur a celui du tréaail rémunéré au temps de
capacité moyenne et travaillant normalement, effett un travail analogue, en
violation de l'article 55 alinéa ler de la présdnt;

4. tout employeur qui aura imposé au travailleur dgedifs ou “targets” et quotas
excédant ceux fIXés par la Commission paritairebiti@ge des entreprises et
zones franches;

5. tout employeur qui n'‘aura pas intégré les primedemnités, commissions et
prestations diverses dont bénéficie le travailléans le calcul de l'allocation et
l'indemnité de congé payé, de lindemnité de peggade lindemnité de
licenciement;

6. tout employeur qui n‘aura pas respecté l'ancienetet@u moins, la rémunération
déja acquise par le travailleur qui, apres fornmata concours, aura accédé a un
niveau professionnel supérieur;

7. tout employeur qui n'aura pas versé au travaillesisommes a lui remises au titre
de “ service ”.

Seront punis de la méme peine:
1. tout employeur qui:

0 aura paye le salaire du travailleur en monnaiecagiie celle ayant
cours légal;

0 aura paye le salaire en boisson alcoolisée ou emenasauf les cas
prévus par les lois et reglements en vigueur;

0 aura violé la regle du paiement du salaire a ial&s réguliers, sur
les lieux de travail ou au bureau de I'employeuwsda’il se trouve a
proximité des lieux de travail, sauf cas de forageure;

0 ne se sera pas conformé a I'obligation de déliwnebulletin de paie
telle qu'elle est prévue par l'article 64 de lasprée loi;
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2. tout employeur qui, en violation de l'article @ la présente loi, aura opéré une
compensation entre le montant des salaires dulipaéme au travailleur et les sommes qui
lui seraient dues a lui-méme pour fournitures digsy

3. tout employeur qui aura commis une violation @gges régissant I'économat ;

4. toute personne qui aura fait de retenues suapesintements ou salaires des
travailleurs, autres que celles prévues par ledest69 et 71 ;

5. pour toutes les infractions définies par le pnésarticle, la peine sera portée au
double en cas de récidive.

SECTION Il
Entraves, conditions de travail, hygiene, sécuritét environnement du travail

Article 258 Sont punis d'une amende de 4 hetsy Ariary ou02000 Fmg a 6 hetsy sy 1
tapitrisa Ariary ou 8.000.000 Fmg et d'un empriganant de trois (03) mois a un (01) an ou de
I'une de ces deux peines seulement:

1. toute personne qui aura porté atteinte ou teéatporter atteinte soit a la liberté
de constitution et d'adhésion soit a I'exercicefdastions des organisations de travailleurs et
d'employeurs ;

2. toute personne qui aura porté atteinte ou @afgorter atteinte soit a la mise en
place des délégués syndicaux, des délégués dunpetset du Comité d'Entreprise, soit a
I'exercice régulier de leurs fonctions;

3. toute personne qui s'est opposée ou tenté ghposer a I'exécution des
obligations ou a l'exercice des pouvoirs qui incemtbaux Inspecteurs du Travail, aux
contrdleurs du travail et aux médecins Inspectdurgravail;

4. Les instigateurs et meneurs de greveaioutillicites.

En cas de récidive, les peines d'amende et d'eompiesnent seront portées au double.

Seront punis des mémes peines les auteurs d'iofract

1. a la durée maximale de travail prévue a I'&tr@ de la présente Loi;

2. a la durée maximale des heures supplémentdir@deir majoration prévue a
I'article 75 alinéa 3 de la présente loi;

3. au droit du travailleur de jouir du repos hebddaire, prévu par l'article 80 de
la présente loi;

4. a laregle des jours fériés chémés et payésiprévarticle 81 de la présente loi;

5. a la majoration du salaire pour le travail dé,mrévue a l'article 83 alinéa 2 de
la présente loi;
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6. au droit au congé, a la détermination de laalet&e l'allocation ou l'indemnité
de congé et aux transports prévus aux artidesliBéa 1 et 87 alinéa 1, 2 et 3 ainsi que 88,
89, 90 et 91.

Article 259 Seront également punis des peines prévuesialéd®58 ci-dessus:

1. tout employeur qui, malgré la mise en demeurélagpecteur du Travail aux
fins de se conformer a la présente loi ou a sasgeXapplication, n‘aura pas mis en place les
dispositifs individuels et collectifs de propretéhygiene, de sécurité et de confort au travail
requis;

2. tout employeur qui, malgré la mise en demeurdélagpecteur du Travail aux
fins de se conformer a la présente loi ou a sésgaXapplication, n‘aura pas fait bénéficier le
travailleur et sa famille des prestations prévestigt curatives prescrites ou n'aura pas paye les
cotisations y correspondantes.

Les travailleurs refusant de se conformer aux nessut'hygiene, de seécurité et
d'environnement du travail, perdront leurs droitseparation, outre I'application des peines
prévues a l'article 258 ci-dessus.

Article 26Q Les dispositions du Code Pénal qui prévoientégriment les actes de
résistance, les outrages, les violences contreffiesers de police judiciaire sont applicables a
ceux qui se rendent coupables des faits de mémeerat'égard des Inspecteurs du Travalil, des
médecins Inspecteurs du Travail et des ControldurEravail.

SECTION IV
Discriminations, catégories particulieres de travdleurs

Article 261 Sera puni d'une amende de 1 tapitrisa Ariary 00000 Fmg a 3 tapitrisa
Ariary 15.000.000 Fmg et d'un emprisonnement d@dhan a trois (03) ans ou de I'une de ces
deux peines seulement, tout traitement discrimirafondé sur la race, la religion, l'origine, le
sexe, l'appartenance syndicale, l'appartenanass eipinions politiques du travailleur en ce qui
concerne l'acces a l'emploi et a la formation @msifnnelle, les conditions de travail et
d'avancement, les conditions de rémunérationcémtiement.

Seront punis des mémes peines les auteurs d'iofract
1. aux regles régissant le travail de nuit des femet la protection des femmes
enceintes, prévues aux articles 83 et 84, alinéaet,4 ainsi qu'aux articles 93, 94, 95, 96, 97

alinéa 2, 3, 4 et 5 et 98 alinéa 2 de la préseite |

2. aux regles protectrices des enfants prévuesti&le 32 ainsi qu'aux articles 100,
101, 102 et 103 alinéa 2 et 3 de la présente loi;

3. aux regles protectrices des personnes handggpégues aux articles 104 et
105 de la présente loi.

En cas de récidive, les peines d'amende et d'eompiesnent seront portées au double.
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Les auteurs des infractions aux dispositions dicla 5 du présent Code du Travail sont
sanctionnés par les dispositions du Code Pénalpginoient et répriment les actes de
harcelement sexuel ou tous autres actes de viofmrpetrés contre le travailleur.

SECTION V
Fraudes, travailleurs étrangeres clandestins

Article 262 Seront punis d'une amende de 1 tapitrisa Ariary5s®00.000 Fmg a 4
tapitrisa Ariary ou 20.000.000 Fmg et d'un emprsament de un (01) an a trois (03) ans ou de
l'une de ces deux peines seulement:

1. toute personne qui, en violation de l'articlepdt menace, violence, tromperie,
dol ou promesse, aura contraint ou tenté de cowlir@iun travailleur a s'embaucher contre son
gré ou qui, par les mémes moyens, aura tentémpdeher ou I'aura empéché de s'embaucher
ou de remplir les obligations imposées par sonragnt

2. toute personne qui, en faisant usage d'un dofitaf ou contenant des
indications inexactes, s'est fait embaucher out sabstituée volontairement a un autre
travailleur;

3. tout employeur ou fondé de pouvoir ou préposeéqgta porté sciemment sur le
registre d'employeur ou tout autre document, destations mensongeres relatives a la durée et
aux conditions de travail accompli par le travaitleainsi que tout travailleur qui aura fait
sciemment usage de ces attestations;

4. toute personne qui aura exigé ou accepté duwillaw une rémunération
quelconque a titre d'intermédiaire dans le reglénoenle paiement des salaires, indemnités,
allocations et frais de toutes natures.

Sera puni des mémes peines, quiconque aura étdqu@pldans des opérations
d'émigration clandestine des travailleurs malgaéhésxtérieur du territoire en infraction aux
dispositions de l'article 43.

Sera également punie des mémes peines, toute perspm aura fait travailler sur le
territoire de Madagascar des étrangers n'ayantiptasiu I'autorisation préalable du Ministre du
Travail ainsi que tout étranger ayant accepté aailler sur le territoire de Madagascar sans
ladite autorisation préalable.

128 DT 62 Etude national sur la Discrimination en Megid'Emploi et de Profession a Madagascar.doc



SECTION VI
Dispositions diverses

Article 263 Les infractions prévues par la présente loi smrtées devant le tribunal
correctionnel suivant les dispositions du Code meédure Pénale.

Article 264 Les chefs d'entreprise sont civilement respomesallles condamnations
prononcees contre leurs fondés de pouvoirs.

TITRE X
DISPOSITIONS TRANSITOIRES

Article 265.La présente loi abroge la loi n°® 94-029 du 25 a5 portant Code du
Travail ainsi que la loi n° 94-027 du 17 novemb®94 portant Code d'Hygiéne, de Sécurité et
d'Environnement du Travalil.

Toutefois, les textes réglementaires pris en agipdio et pour I'exécution de ces deux lois
demeurent en vigueur dans toutes celles de legmositions qui ne sont pas contraires au
présent Code du Travail. Sont applicables, dans nesmes conditions, les mesures
réglementaires antérieurs a la loi n° 94-029 dw@gt 1995, notamment celles prises sur le
fondement des Codes du Travail antérieurs et cguja la publication de nouveaux textes
|égislatifs et réglementaires.

Article 266 Les dispositions du présent Code du Travail sienplein droit applicables
aux contrats individuels de travail en cours. EHespeuvent constituer une cause de rupture de
ces contrats.

Toute clause d'un contrat de travail en cours guserait pas conforme aux dispositions
du présent Code du Travail, ou d'un décret, ou dudté pris pour son application est
considéréee comme modifiée de plein droit par cegse

Article 267 Les conventions collectives restent en vigueucales de leurs dispositions
qui ne sont pas contraires au présent Code et pefaie I'objet de décrets d'extension.

Article 268 Des décrets et arrétés pris aprés avis du Cddagdnal du Travail assurent
I'application des dispositions du présent Code, enénteur édiction n'a pas été formellement
prévue par les dispositions en cause.

Article 269 La présente loi sera publiée au Journal offidella République. Elle sera
exécutée comme loi de I'Etat.
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