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« Se réunir est un aébut ;

rester ensemble est un progres;
travalller ensemble
est la réussite. »

Henry Ford
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Nous tenons ici a remercier sincérement ceux nombreux, qui nous ont
aidés a réaliser cette étude. Et principalement les syndicalistes et res-
ponsables syndicaux qui ont vraiment « joué le jeu ». Vous avez appli-
qué la regle : « Ny antenain-kandrandrana tsy anafenana loha-sola’ ».
Soyez-en remerciés !

Nous avons tenu scrupuleusement a garder I'anonymat de nos sources.
Il est toutefois possible qu’on puisse parfois les deviner. Nous prions les
concernés de bien vouloir nous en excuser.

Nous assumons bien sr pleinement la responsabilité de tout ce qui est
exprimé dans la présente étude.

Sous une forme assez synthétique, ce rapport se veut avant tout outil
de travail. Il aura pleinement rempli son office s'il peut contribuer a
pousser au moins quelques organisations syndicales, - dont les deux
principales plateformes vers la voie salutaire, passionnante mais diffi-
cile et peut-étre douloureuse, de I'auto réforme.

Mamy Rakotoarizaka

Ralison Andriamandranto

"On ne cache pas sa calvitie a celui ou celle qui va tresser ses cheveux.
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ACTRAV (Bureau des ) Activités pour les Travailleurs du BIT

AG Assemblée Générale

AGOA African Growth and Opportunity Act

INGLY Antokon’ny Kongresin'ny Fahaleovantenan’i Madagasikara
AMIT Association Médicale Interentreprises de Tananarive

APE Accord de Partenariat Economique

BIT Bureau International du Travail

CDD Contrat (de Travail) a Durée Déterminée

CESC Conseil Economique, Social et Culturel

CISL Confédération Internationale des Syndicats Libres

CNaPS Caisse Nationale de Prévoyance Sociale

CNEO Centre National d'Education Ouvriere

CNOPS Conseil National d'Orientation de la Protection Sociale
CNSPERP Comité National de Suivi de la Promotion de I'Emploi et de la Réduction de la Pauvreté
CNT Conseil National du Travail

COl Commission de I'Océan Indien

COMESA Common Market for East and Southern Africa

CSAEM Confédération des Syndicats des Agents de I'Etat Malagasy
CSFOP Conseil Supérieur de la Fonction Publique

Confédération Syndicale des Travailleurs Malagasy
Conférence des Travailleurs de Madagascar

Directeur Général du Travail

Programme d’ Appui a la Société Civile Malagasy
Développement Institutionnel et Renforcement Organisationnel
DRFPTLS Direction Régionale de la Fonction Publique, du Travail et des Lois Sociales
ENF Enseignant Non Fonctionnaire

EPIC Etablissement Public a caractére Industriel et Commercial
EPP Ecole Primaire Publique

FES Friedrich Ebert Stiftung

FFOM Forces, Faiblesses, Opportunités, Menaces

FISEMA Firaisan'ny Sendikan'ny Mpiasan’i Madagasikara

FISEMARE Firaisamben’ny Sendikan’ny Mpiasa Malagasy Revolisionera
FIVMPAMA Fivondronan'ny Mpandraharaha Malagasy

FMM Fivondronamben’ny Mpiasa Malagasy

GEM Groupement des Entreprises de Madagascar

HVM Hery Vaovao ho an’i Madagasikara

NSYVA Institut National de la Statistique




INTra
MEETFP
MFPRATLS

Institut National du Travail
Ministere de I'Emploi, de I'Enseignement Technigue et de la Formation Professionnelle
Ministére de la Fonction Publique, de la Réforme de I’Administration, du Travail et des

MMM
NFD
NTIC

oIr
ONG
OSTIE
PDFT

PM

PND
PNEFP
PPTD

PV

RDB
RGPH

RI

RIT
S3MA
SADC
SAPS

N GUYIA
SEMPAMA
SEREMA
SG

SGA
NEIN
SISFM
SMM
SPATU
SRMM
SSM

SVS
USAM
USAM/FESATI

Lois Sociales

Malagasy Miara Miainga

Ny Fanjakana ho an’ny Daholobe

Nouvelles Technologies de I'lnformation et de la Communication
Organisation Internationale du Travail

Organisation Non Gouvernementale

Organisation Sanitaire Tananarivienne Inter-Entreprises
Principes et Droits Fondamentaux du Travail

Premier Ministre

Programme National de Développement

Politigue Nationale de I'Emploi et de la Formation Professionnelle
Programme Pays pour le Travail Décent

Proces Verbal

Radio Don Bosco

Recensement Général de la Population et de I'Habitat
Reglement Intérieur

Réseau des Jeunes Travailleurs

Sendikan'ny Malagasy Mpanao Asa-tanana Matihanina
Southern African Development Community

Syndicat Autonome du Personnel de la Statistique

Sendika Kristianina Malagasy

Sendikan’ny Mpampianatra Mpanabe eto Madagasikara
Sendika Revolisionera Malagasy

Secrétaire Général

Secrétaire Général Adjoint

Secrétaire Général National

Syndicat des Infirmiers et Sages-femmes de Madagascar
Syndicat des Magistrats de Madagascar

Syndicat du Personnel Administratif et Technique de I'Université
Sendika Reharehan’ny Mpiasa Malagasy

Solidarité Syndicale de Madagascar

Syndicalisme et Vie de Société

Union des Syndicats Autonomes de Madagascar

Fédération des Syndicats Autonomes des Travailleurs de I'Industrie



®

POUR UN MOUVEMENT SYNDICAL FORT A MADAGASCAR. Vers une auto-réforme des syndicats.
RAPPORT D’ETUDE

METHODOLOGIE ET CALENDRIER

La méthodologie? utilisée pour I'étude, dans la
phase recueil d'informations et d'opinions, dans
la perspective et en cohérence avec son but qui
est de lancer des auto-réformes des organisa-
tions syndicales malgaches, s'est appuyée large-
ment sur |'expression des concernés, a travers un
échantillon qui a été établi d'un commun accord.
Cette expression s'est faite généralement en in-
terviews individuels® ou dans deux focus groupe®.

Les responsables des principales parties prenantes
du mouvement syndical et du dialogue social ou
encore des organismes a gestion paritaire, ainsi
que les responsables de syndicats hors du champ
des deux principales plateformes ciblées, - a sa-
voir la CTM et la SSM -, ainsi que quelques tra-
vailleurs non syndiqués et des acteurs des médias
ont été également entendus.

Des questionnaires écrits ont été envoyés a des «
points focaux » identifiés et contactés préalable-
ment dans les organisations syndicales « ciblées »
par le projet.

Pour avoir une « photographie » de la situation
des organisations syndicales en matiere d'admi-
nistration et de gestion, il a été demandé aux in-
terlocuteurs syndicaux de montrer les principaux
documents d’administration et de gestion de
leurs syndicats aux consultants, lors de leur pas-
sage : C'est la partie « revue documentaire ».

Interviews et focus groupe ont été réalisés du 09
au 20 janvier 2017.

2\/oir en annexe.

30nt été interviewés : des responsables et des membres a différents
niveaux du Mouvement Syndical (Des deux plateformes; de confédé-
rations; de fédérations; de syndicats de base/sections syndicales) ; des
travailleurs non syndiqués; des responsables de groupements/syndicats
patronaux; des responsables d'organismes a gestion tripartite ou paritaire
; des responsables de syndicats non-membres des deux plateformes ;
des autorités étatiques concernés directement par le fait syndical; des
responsables de partis politiques; des journalistes.

4Le premier focus groupe s'est tenu dans un département de I'adminis-
tration et le deuxieme dans une entreprise privée.

LIMITES DE L'ETUDE

Les interviews et les focus groupe ont été trés sa-
tisfaisants, riches d’'informations, avec leur sub-
jectivité et les limites inhérentes a tout échan-
tillonnage bien entendu, mais leur croisement
permet d’avoir une photographie assez juste et
suffisamment opérationnelle du Mouvement syn-
dical a Madagascar en ce début 2017. Les retours
et les réponses aux questionnaires écrits ont été
moins satisfaisants. Les revues documentaires
concernant les organisations syndicales ont per-
mis d’avoir une idée assez claire de la situation
administrative de ces organisations.

Pour diverses raisons, - indisponibilité, maladie
etc.-, les consultants n‘ont pas pu rencontrer
quelques interlocuteurs de certaines parties pre-
nantes et partenaires du Mouvement syndical
malgache.

Et enfin, il convient de signaler que quelques in-
formations recueillies n'ont pas pu faire I'objet de
recoupements ou de vérifications, faute de temps
et dans I'impossibilité de rencontrer les interlocu-
teurs appropriés. Elles ont été soit enlevées, soit
traitées avec beaucoup de prudence.

Bien entendu et c'était tout a fait prévisible, il y a
eu des divergences, voire des contradictions dans
les opinions.

Il'y a eu également un peu de rétention ou de dé-
formation d’'informations, de non-dits, de « pon-
cifs » (lieux communs ; clichés) et quelques (rares)
tentatives de manipulation.

Les consultants ne prétendent pas du tout qu'ils
ont tout identifié et repéré. Mais les matériaux
rassemblés — les informations recueillies — sont
tout a fait exploitables, surtout dans une dé-
marche d'auto-réforme.






MOUVEMENT SYNDICAL a MADAGASCAR :
FORCES, FAIBLESSES, OPPORTUNITES, MENACES




Cette défaillance a pour corollaire la quasi-inexistence de
budget prévisionnel périodique, limitant de fait I'horizon
de développement de la centrale.

Les formations organisées pour les membres, les
délégués syndicaux, les délégués du personnel etc.
sont un peu trop routiniéres.

Le syndicalisme souffre d’'une mauvaise image et
de méconnaissance par le grand public, et méme
par les médias. Il y a beaucoup de déficiences en
matiere de communication de la part des syndicats
et de responsables syndicaux.

Les syndicats ne font quasiment pas de veille infor-
mationnelle, ni d'anticipation, ni de réflexions ap-
profondies, notamment sur la réglementation et
dans les domaines ou des négociations ou du plai-
doyer seraient a faire pour I'intérét des travailleurs.

A noter enfin, I'insuffisance voire I'absence de suivi
de certains dossiers.

Opportunités

2018 année d'élection présidentielle, est une oc-
casion d'interpeler les partis politiques et surtout,
les candidats aux fonctions présidentielles.

Le Mouvement syndical peut aussi exploiter a son
avantage :

e [es conventions, plans d'action (PPTD, 2019
. centenaire de I'OIT et vaste réflexion sur I'ave-
nir du travail,...) et organes de I'OIT (ACTRAV;
Centre de Formation de Turin etc.)

e [‘existence d‘autres partenariats internatio-
naux (Internationales syndlicales etc.)

e [‘actuelle Constitution (Par exemple : 'érection
prévue du CESC), la législation et la réglemen-
tation nationales (Par exemple : la nécessité et
I'obligation légale de faire fonctionner le CNT).

fnement Princier ™o, @

FALTE DE WONA b

e [es conventions ou chantiers de conven-
tions qui ont été suspendus (révision salaires
; Classifications etc.)

* Le PND, le NFD...

e [e financement multi bailleurs post DINI-
KA, I'appui de la FES.

e e courant de fonds, mondlial, autour de la RSSE,
Responsabilité Sociale et Sociétale de I'Entreprise.

Menaces
Les principales menaces relevées sont :

e [es récupérations et les instrumentalisa-
tions politiciennes

e Une nouvelle crise socio-économique qui
pourrait entrainer une grande instabilité

Il faut signaler aussi I'existence de facteurs exo-
genes aux syndicats mais qui impactent sur leur
extension, entre autres :

e Morosité du tissu économique, freinant la créa-
tion d'unités source d'emploi formel. Le chémage
et le sous-emploi, avec la précarité qui va avec, ne
favorisent pas les engagements syndiicaux.

e Mentalité du travailleur : ne pas se mettre
au premier plan, rester dans I'ombre par peur
de mesures de représailles, de harcelement,
de chichi. Cela se conjugue avec I'anti-syndi-
calisme de certains employeurs.

e [es faiblesses des associations patronales
notamment aux niveaux décentralisés (mais
pas seulement), et qui nécessiteraient une
étude a part.

e [es incohérences et contradictions au niveau
de 'appareil d’Etat.

6Signalons par exemple, la non-participation du département en charge
du travail aux travaux de mise en ceuvre de la PNEFP dont le leadership a
été transféré a un autre ministére.

SENDIKA MATANJAKA — ANTOKY NY FANDROSOANA LOVAINJAFY
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RECOMMAN-
DATIONS

A bien mettre en cohérence avec les orientations
du Projet : « POUR UN MOUVEMENT SYNDI-
CAL FORT »

1. Bien se mettre d’accord entre organisa-
tions syndicales engagées dans le Projet’, sur
la vision et la définition de « Syndicat Fort ;
Mouvement syndical fort ».

2. Maintenir le pluralisme et la diversité, qui
pourraient étre des atouts pour les adhé-
sions, mais tout faire pour se comprendre
et dialoguer dans le respect mutuel, le dé-
veloppement d’une culture partagée, basée
notamment sur des valeurs communes, a
creuser, et un vocabulaire commun a bien
définir, et qui va transparaitre dans la rédac-
tion des futures chartes et regles communes
voire méme, réglementations®.

3. Construire et toujours rechercher 'union,
la solidarité et la synergie sur ce qui est es-
sentiel : représentation et défense des tra-
vailleurs. Cela s‘apprend et s’entretient.

4. Garder la cohérence dans les multiples ac-
tions, et oser assainir le Mouvement syndical.

5. S’informer; rester informé, savoir saisir les
opportunités et anticiper.

7'auto-réforme est la voie qui a été choisie pour le changement par le
Mouvement syndical malgache. En prélude, quelques rééquilibrages sont
déja en cours. Il faudrait si c’est possible, approfondir les bases et bien
dégager les voies pratiques de cette « théorie du changement », - en
comparaison avec les stratégies basées sur la rhétorique, ou les réglages,
ou la rénovation, ou la refondation, par exemple -, et ainsi aller au-dela
du cadre logique du projet pour aboutir a de vrais changements.

8| a réglementation (Lois de référence et textes d'application) sur les syn-
dicats mérite largement une remise a plat puis un travail de re-rédaction.
Une bonne réglementation peut vraiment renforcer considérable-
ment le Mouvement syndical a Madagascar.

6. Former, former, former : avec profession-
nalisme, depuis I'identification des besoins
jusqu’au suivi évaluation. Cela exige I'appli-
cation intégrale de que dit le Code du Travail.

7. Promouvoir un leadership syndical fort et
crédible : porté et contrélé par une base trés
large, informée, motivée, engagée (sortant
de la mentalité « consommateurs ») formée,
assertive, et sachant communiquer.

8. Revendiquer avec détermination et effi-
cacité les droits et acquis constitutionnels,
légaux et conventionnels (Exemple : CESC ;
CNT? ; CNOPS ; CNSPERP ; CSFOP ; conseil
paritaire d’arbitrage pour les Entreprises
Franches (?); décisions de justice et/ou du
Conseil d’Etat; protocole sur les salaires de
2000, etc.)

9. Développer une visibilité positive car res-
ponsable.

10. Contribuer avec expertise et efficacité a
faire évoluer la législation, la réglementation
et les conventions.

9 Faire fonctionner correctement ces instances institutionnalisées de dia-
logue social équivaut a donner toute sa place au dialogue et au respect
mutuel. Et bien entendu a valoriser les interlocuteurs naturels que sont
les syndicats. Si les syndicats et les organisations patronales ne
réclament pas avec détermination la redynamisation ou la mise en
place de ces instances, ils perdent toute crédibilité et démontrent
ainsi leur faiblesse, leur incapacité a faire respecter la Constitution
et la loi ainsi que leurs droits, et peut-étre leur tempérament «

paillasson » !
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SCENARII D'EVOLU-

TION PROPOSES AUX
SYNDICATS

Les scenarii possibles sont les différentes combinai-
sons de ce qui est proposé ci-aprés. La finalité de ces
différents scenarii étant d’aboutir a un MOUVEMENT
SYNDICAL FORT : ils sont tous basés sur I'adhésion
volontaire de chaque organisation syndicale et sur
leur volonté d'avancer dans une auto réforme
parallélement au (en convergence avec le) renfor-
cement du Mouvement Syndical a Madagascar.
L'hypothese est que le mouvement volontaire va en-
trainer I'ensemble du Mouvement Syndical et aboutir
aussi a un véritable assainissement

Premiére étape :

Engagement volontaire ferme dans |'auto-ré-
forme de :

1. Chaque organisation syndicale volontaire,
au niveau confédération

2.la CTM et la SSM

Cette auto-réforme qui peut étre accompagnée
(C'est ce qui est recommandé) ou pas, va com-
mencer par un diagnostic institutionnel et orga-
nisationnel participatif approfondi, puis se conti-
nuera par une démarche de DIRO dans les regles
de l'art.

Deuxiéme étape :

Chaque organisation syndicale avance dans la
mise en ceuvre de son auto réforme.

Et conformément aux axes stratégiques identifiés
lors des Etats Généraux de février 2017, la CTM et
la SSM travaillent ensemble (alliances stratégiques ou
au moins temporaires) sur les chantiers suivants :

1. Etats des lieux plus précis puis réflexions
tournées vers ['action sur le CADRE LEGAL
ET REGLEMENTAIRE du syndicalisme a Ma-
dagascar.

Ces réflexions doivent aboutir a :

= Une harmonisation des termes utilisés

= Des scenarii d'évolutions structurelles
du Mouvement Syndical et de la représenta-
tion des travailleurs

= Des schémas de financement ou de
soutien matériel innovants (dans le cadre
malgache), respectant les valeurs du Syndi-
calisme malgache, identifiées lors des Etats
Généraux. Par exemple :

« Régime fiscal des cotisations syndicales ?
= Régime fiscal des syndicats ?

« Mise en ceuvre intégrale des dispositions
concernant 'éducation ouvriére et la forma-
tion syndicale, avec subvention publique ou
par les entreprises des formations syndicales ?

= Mise a disposition de locaux par les col-
lectivités décentralisées ?...

» Des actions fortes de plaidoyer, voire
de lobbying, pour faire procéder aux révi-
sions visées du cadre légal et réglementaire.
(Profiter de l'inéluctable refonte/révision du
Code du Travail)

2. « Bulletin(s) » d’information interne, com-
mun(s) (Qu’est-ce que cela implique concre-
tement) aux deux structure, CTM et SSM, uti-
lisant au mieux les NTIC et les réseaux sociaux.

3. Stratégie, voire programmes et structures,
communs de formation syndicale.

4. Présence active dans la mise en ceuvre de
la PNEFP

5. Mise en place d’un Observatoire du Dia-
logue Social

6. Plaidoyer actif pour le dialogue social ins-
titutionnalisé : CESC ; CSFOP,; CNT.

7. Intensification toute en en améliorant le
professionnalisme, de la communication et
du recrutement
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La véritable unité ?

La véritable unité est celle qui ressort
de la libre adhésion a un projet.

PISTES DE REFLEXION : LEADERSHIP, SY-
NERGIE, DECIDER EN GROUPE, « DIRO ».

LEADERSHIP.

Le leadership, un terme emprunté a l'anglais,
définit la capacité d‘un individu a mener ou
conduire d’autres individus ou organisations
dans le but d’atteindre certains objectifs. On
dira alors qu'un leader est quelqu’un qui est ca-
pable de guider, d'influencer et d'inspirer.

Le leader, pour étre efficace, doit « pouvoir
s'oublier complétement », et ne penser que :

e Aux personnes (individus et groupes)
et aux organisations.

e Au but et aux objectifs a atteindre.
e Au chemin poury arriver.

Il'y pense tout le temps, dans un mouvement
perpétuel, afin de pouvoir s'adapter aux circons-
tances. Cela exige d'excellentes capacités de dis-
ponibilité, de réception et d'attention (observer,
écouter), d'analyse, de synthése puis de commu-
nication.

SYNERGIE™.

La synergie est d’abord une attitude de rappro-
chement. Le leader doit avoir plus de synergie
que tous les autres.

Les deux composantes de la synergie sont le jeu

©Concept opérationnel qui a été approfondi notamment par Jean-Chris-
tian Fauvet, inventeur de la sociodynamique.

commun (opposé au jeu personnel) et le cré-
dit d’'intention (opposé au procés d’inten-
tion).

Le jeu commun est indispensable pour rassem-
bler. Il restera cependant précaire et froid s'il n'est
pas soutenu par un crédit d'intention réciproque.

Ainsi le contrat de travail est trop souvent un pur

jeu commun.

Quelques signaux ou manifestations du jeu
commun : prendre l'initiative du contact,; consul-
ter ; étre ponctuel ; donner I'information appro-
priée a temps ; donner toute I'information ; tenir
ses engagements ,; défendre I'alliance auprés de
tiers, développer de nouveaux terrains d’entente. ..

Le crédit d’'intention est un a priori positif. Un
parti pris favorable pour I'autre. Basé sur I'estime,
la considération, la confiance. C'est une attitude
simplificatrice, a la limite irrationnelle, mais ul-
tra-féconde dans les relations de partenariat s'il y
a réciprocité. Pouvant conduire au renoncement
a ses propres intéréts, il n'est cependant pas re-
commandé vis a vis des adversaires.

Quelques signaux ou manifestations du crédit
d’intention : salutations chaleureuses ; sourires ;
compliments au partenaire en son absence ,; écoute
sélective bienveillante ; lui faire des confidences ; se
compromettre pour lui. ..
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DECIDER EN GROUPE.

Souvent, décider n'est pas facile, méme s'il existe
des solutions de facilité. Il s'agit de trancher entre
plusieurs voies, a un carrefour de I'action. Dans
un groupe, dans une organisation, en démocra-
tie, le mode de décision a son importance. Mais
il est sans doute plus important pour le leader de
savoir comment les autres vont ressentir le mode
de décision appliqué, car la réponse sociale (de
I'adhésion, -donc coopération-, a I'hostilité) en
dépendra. Mais il n’est pas moins important de
bien saisir les enjeux, donc I'importance de la dé-

"La démocratie demande un approfondissement et un apprentissage
continuels.

cision, de facon a éviter tout populisme. Tout cela
exige de la part du groupe comme des leaders,
un sens aigu de ce qui est important et essentiel,
a bien distinguer de ce qui n'est qu’accessoire et
secondaire. Un minimum de synergie : donc, jeu
commun avec des regles explicitées et respec-
tées'?, et crédit d'intention, supportés par une
communication de qualité. Et donc beaucoup de
discipline.

12| es transgressions peuvent étre tolérées, voire acceptées, exceptionnel-
lement.

SENDIKA MATANJAKA — ANTOKY NY FANDROSOANA LOVAINJAFY
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Leadership, développement de la synergie, décider seul ou en
groupe, bien communiquer tout cela s'apprend. Et I'apprentissage

peut prendre du temps, et durera méme toute la vie. Cet apprentis-

sage est plus solide bien sdr, quand il est lié a la pratique.

DIRO : DEVELOPPEMENT INS-
TITUTIONNEL ET RENFORCE-
MENT ORGANISATIONNEL.

Pour simplifier, la formation et le coaching se
concentrent sur l'individu pour améliorer ses
performances.

Le team-building vise I'équipe ou le groupe
d’individus qui travaillent ensemble.

Le « DIRO™» va cibler chaque organisation en in-
terne comme dans ses relations avec son environ-
nement et toutes les organisations appartenant a
un réseau, dans leur environnement également.

Le Développement Institutionnel est défini
comme la création et/ou le renforcement d’un ré-
seau d’organisation, y compris leurs corrélations,
dans un environnement et un contexte donnés,
afin d'atteindre certains objectifs de développe-
ment sur une base durable.

Le Renforcement Organisationnel vise a amélio-
rer les performances des organisations individuelles.
II'est question d'analyser le contexte institutionnel
d’une organisation, d'évaluer ses forces et ses fai-
blesses afin de concevoir les interventions qui ren-
forcent les performances et trouver les meilleures
stratégies de changement organisationnel avec ses
implications pour les individus et les organisations.

Trés exigeante en temps et vis a vis des pro-

tagonistes (les responsables et décideurs de
chaque organisation impliquée), la combinaison
DIRO fournit une approche passionnante qui
peut vraiment améliorer et optimiser les perfor-
mances des organisations. Sa mise en ceuvre de-
mande un accompagnement professionnel de
haut niveau.

La solution des problémes et la mise en ceuvre
des mesures ne peuvent étre envisagées qu’apres
un bon diagnostic. Ce diagnostic doit étre réali-
sé avec une large participation.

Au commencement, les vrais problémes avec
leurs causes réelles, sont encore inconnus et non
partagés dans leur étendue : la démarche com-
porte donc une part d'inconnu dans le sens que
le prochain pas ne sera décidé qu'aprés le
précédent. D'ou l'importance d'un dispositif
de pilotage.

Toutes les étapes de la démarche sont concertées pré-
alablement et décidées d'un commun accord entre
les protagonistes. Cela peut comporter des actions
ou des mesures relatives et/ou internes au réseau, a
chaque organisation et a leurs composantes.

Il est décidé de coopérer et ceci dans la du-
rée, voire a long terme. Mais chacun des pro-
tagonistes a le droit de suspendre ou méme
d’arréter la collaboration pour des raisons qu’il
juge trés importantes. Seule condition : cela se
fait en en parlant clairement, avec franchise.

Etes-vous trop occupé pour vous améliorer ?

I

3 A une certaine époque, c'était seulement le « Développement organi-
sationnel » ou « D.O. ».
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El

Caractéristiques

e Interlocuteurs affublés de titre qu'ils n'exercent
pas, ils sont beaucoup plus au fait des questions
d'ordre national que spédifique aux démembre-
ments « représentes »

* [Ex-présidence de la branche jeune au sein de la
dSL a incité a créer le Comité local des jeunes qui ac-
tuellement est en veilleuse

Limites

*  Non disponibilité des membres pour la réalisation
des interviews

*  Mauvaise compréhension de termes généniques :
valeurs, budget prévisionnel

e Quelques réponses stéréotypes
Points forts
e Siege sodal : location

e Quverture du siege assurée partiellement par
coursier; sinon flors de disponibilité d’un responsable
et pendant les séances hebdomadaires de formation

e Tenue de séance de formation hebdomadaire
ouverte méme a des non-membres

e Structure apte a aider le membre pour la concré-
tisation des avantages professionnels et I'application
effective des textes

e \/sion et début d'action pour intégrer le secteur
informel

o Réalisation d'action de reboisement avec le BIT

e 90 a 95% des membres paient leur cotisation
mensuelle (sic)

 Disposition de membre-formateurs

® Réponse aux besoins de formation formulés par
les Unions Régionales

Points faibles

® Pas de définition commune ni individuelle des «
Valeurs » qui guident les actions de la Confédération

ANALYSE FFOM PAR ENTITE

et de ses démembrements

e Thématique de formation hebdomadaire qua-
srépétitive annuellement

¢ |nexistence de programme d'activité établi en dé-
but de période, conséquence de l'inexistence « ac-
ceptée » de fonds

e Liens avec Unions Régionales limités par la récep-
tion de demandes de formations et la réception de
rapport annuel

* nexistence de budget prévisionnel de par l'incerti-
tude quant au montant de cotisation encaissé

® Programme dactivité établi a I'appréciation du
Responsable de commission et/ou en réponse a une
demande ponctuelle

e Non tenue d’AG élective suite a la faiblesse des
ressources financieres

e Manque de créativité en termes d'activité (ex.
Commission Femme avec une seule activité de l'an-
née réalisée le 08 Mars)

e Greffage de la réalisation activité de la Commis-
sion Femme avec celle d’'une ONG

* Faiblesse et manque de créativité pour créeriap-
pelerfaccéder a des sources de financement pouvant
augmenter les fonds de réalisation d'activités

e Restriction de la liberté des membres pour les acti-
vitéslactions de la centrale syndiicale

o Faible rentrée des cotisations

e Décision d'intégrer la Plateforme par simple ré-
union entre les Secrétaires Généraux des Centrales
syndlicales concemées

e Existence de « Commissaires aux comptes » in-
ternes mais qui n’interviennent pas suite a la quasi-i-
mitation de mouvements aux rentrées de cotisations,
cOté recette, et au paiement du loyer du siége, coté
dépense

* [ivre de caisse tenue par le Secrétaire Général
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Caractéristiques

e Des dirigeants transfuges de FISEMARE et
SEREMA

e Moyenne d'age élevée des dirigeants

e Structuration en phase de réforme suite a
difficultés d’application des textes et manque
de ressources humaines

Limites

e Réponses a plusieurs variantes de question
ramenées systématiquement aux travaux réa-
lisés pendant I'exercice d’un poste au sein de
I'administration

Points forts

e |Initiative et effort d’'un membre pour la mise
en place Plateforme recevant I'appui du Bureau
National

e Devant complexité des dispositions statu-
taires prise de mesures transitoires pour gérer la
centrale syndicale

e Traitement rapide des problemes des
membres

Questionnaire

v" Bonne assiduité des membres aux réu-
nions statutaires et autres

v" Visibilité de la centrale a travers I'organi-
sation d'évéenement propre, la distribution de
brochures et la tenue de conférence de presse

v" Organisation de formation interne avec le
soutien financier de partenaire international

v" Cotisation extra par les membres du Bu-
reau National Exécutif pour les événements spé-
cifiques

Points faibles

e Tenue Congres National non périodique mais
dépendant des contextes nationaux (opportuni-
té politique et/ou contextuelle)

e Derniére AG élective tenue en 2003

® Inexistence de programme d’activité car dé-
pend des contextes aussi et suivant les répar-
titions de tache établi lors de la création de la
centrale syndicale

¢ |nexistence de budget prévisionnel, pourtant
élaboration de budget pour les projets acquis

e Dirigeants exercant responsabilité au niveau
national, provincial et régional

e Typologie d'activité quasi-limitée a la forma-
tion syndicale et aux actions en justice

e Réalisation d’activité reposant sur donation
des membres influents

e Bureaux recueilli au domicile des dirigeants,
Bureau National en cours de transfert

e Nomination du Président National intérimaire
lors de réunion non statutaire

e Tendance a la baisse du nombre de membre
du syndicat de base suite au départ (forcé) du
responsable a la base

e Nombre fluctuant des membres selon les
performances réalisées dans la défense des inté-
réts

e Appui juridique aux membres effectué par
les intervenants du niveau national par manque
de ressources humaines

Questionnaire

v" Faible taux de membres disposant des
textes régissant la centrale

v" Faible contribution des membres a la vie
de la centrale

v" Manifestation d'intérét par le membre se
limitant a la demande d'aide et/ou d’assistance
pour faire face a un probléme professionnel

v" Gestion des problémes internes sans regle
prédéfinie et par le Bureau National Exécutif

v Inexistence de manuel de procédures

v" Inexistence de dispositifs de suivi et
contréle de la gestion et des finances

v Inexistence de budget annuel

v" Faible autonomie des structures internes
suite a un style de gestion a I'ancienne, I'insuf-
fisance de responsable fixe et un manque d'ou-
verture
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Caractéristiques

e V/éto d’'un membre a allongé le délai d’in-
tégration a la plateforme
Limites
e Siege érigé dans la propriété du Président
e Réponses limitées sur les activités et vies du
syndicat de base, création Novembre 2016
Points forts

e Mise en place du Comité Exécutif, ex-
trastatutaire pour pallier a I'impossibilité de
convoquer le Congrés pour raison financiére
et contexte dans le pays

e Secrétaire permanent travaillant a plein
temps (réception des membres, encaisse-
ment des cotisations)

e Recrutement de nouveau membre par les
membres

e Connaissance des problématiques dans
les sociétés employeurs de par la stratégie
d’intervention de proximité

e Réunion fréquente des membres du Bu-
reau au siege

e Participation de membres d‘autres cen-
trales syndicales a la formation

e Défense des droits des travailleurs d’une
entreprise ayant fermée avec succes

Points faibles

e Programme d’activité limité a la sensi-
bilisation pour recrutement de nouveau
membre et formation syndicale

® Rentrée de cotisation pour 1/3
e Commissaire aux comptes = SGA
e Budget pour fonctionner limité

e Difficulté lors de la mise en place de Bu-
reau de base a cause du manque d’empres-
sement des membres

e Membres peu enclin a payer les cotisa-
tions méme aprés relance, sauf en cas de
probléme professionnel

e Motifs d’adhésion au sein de la plate-
forme non expliqués aux membres

E4

Limites

o Activité de la base semble étre concentrée
sur l'argent

Points forts

e Assimilation de la vision par les inter-
vieweés

e Compréhension de [l'adhésion, du fonc-
tionnement et des objets de la Plateforme

e Adoption de la logique de planifica-
tion-suivi-évaluation-budgétisation grace au
partenariat avec I'international

e Recrutement par le biais de délégué

e Membres suffisamment fourni en docu-
mentation syndicale et sur structure

* |nitiative de conception canevas pour qui-
der les membres dans la mise en place de
Convention collective

e Formation périodique des membres

e Possession de batiment servant de siege
et lieu de tenue des activités

Points faibles

e Planification-suivi-évaluation-budgéti-
sation limité au niveau national par insuffi-
sance de ressources financieres

e Pas de « campagne » de recrutement de
masse

* Non accessibilité des données de base des
membres, méme pour les responsables de
fédération

e Pas de rapport financier sur les fédéra-
tions

e Répartition de la cotisation aux 5 niveaux
de structure ne permet pas d’envisager des
actions d’envergure pour les structures du
niveau inférieur

e Nouveau membre de Bureau en 2012 :
3/10 dont 1 dans le Bureau et 2 Conseillers

e Pilotage a vue des syndicats de base

e Membres beaucoup plus constitués d’usa-
gers que d‘actifs (usager = membre unique-
ment parce qu’il @ un probléme et devient



invisible une fois que le probléme est traité,
98%)

e Structuration verticale non respectée car
ces membres a probleme ne passent pas par
la base

e Dirigeant non emprunt de la culture de
partage

e Valeurs démocratiques non vécues dans la
gestion de la centrale syndicale

e Peu d’effort de mise a niveau (développe-
ment personnel) par les dirigeants

e Non application effective de certaines dis-
positions statutaires dans la vie quotidienne

E5

Caractéristiques

e Fondateur de 2 Plateformes

e A du arréter sa participation au sein d’une
autre Plateforme car vision et revendication
différents de celles du secteur privé

® Personnel émergeant sur un budget auto-
nome du Ministére et non au budget général
de I'Etat

o Fffectif le plus nombreux de toutes les
unités du genre, ainsi a un régime différent

Points forts

e Tenue réquliere du Congrés national,
donc de I'élection des dirigeants

e Ajsance financiere qui supporte la réali-
sation annuelle de la Conférence des Prési-
dents et du Congreés national

e Partenariat avec CNEO/BIT a accouché de
I'initiative de création de la structure natio-
nale

e Renouvellement a 100% des membres du
Bureau provincial

Points faibles

e Programme d’activités établi par le Bureau
national/provincial, presque répétitif (Confé-
rence des Présidents puis Congrés national)

de la centrale syndicale

e Des syndicats de base a potentiel mais
excentrés sont laissés a eux-mémes faute de
budget

® Informer les membres n’est malheureuse-
ment pas considéré comme une priorité

Questionnaire

v" Textes régissant la centrale disponible
au siége mais rarement sollicités par les
membres

v" Habitude des membres : attendre les
initiatives de la centrale

e Autres activités selon les contextes
e Pas de manuel de procédures
e Faiblesse des activités de sensibilisation

e faiblesse des actions de formation syndi-
cale

Bonnes pratiques

e Mise en place d’une Commission élec-
torale, suite a la prise de conscience des
membres et de quelques anciens dirigeants,
qui a été validée par 'AG

e Tenue de réunion hebdomadaire de la
Section pour amener les membres a s’inté-
resser a la vie de la structure et pour débattre
de et se mettre au courant de I'évolution des
activités en cours
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Points forts

e Continuité des actions selon le niveau de
développement enregistré

e Innovation en typologie d’activité compte
tenu des expériences :

e Contrepartie de participation sociétale
(facilitation et invitation d’acteurs sur les pro-
blémes de la société)

e Information du public pour la lutte contre
la corruption et I'effectivité de I'Etat de droit
et prise éventuelle de mesures

e Délocalisation AG et réunion avec re-
cherche de moyen financier

* Mise en place bureau permanent (local)

e Projet de formation des centrales syndi-
cales membres de la Plateforme en théma-
tiques juridiques

E7

Limites

e |nterview orientée surtout sur la Fédéra-
tion textile

e Mauvaise compréhension de termes gé-
nériques : manuel de procédures, valeurs

Points forts

® Rajeunissement des membres du Bureau
Fédéral a 95%

e Appartenance a la Plateforme a permis
instauration de dialogue avec I'employeur

e Appartenance a la Plateforme expliquée
aux membres a la base

e Relations avec Industriall a permis :
e Révision a la hausse du taux de cotisation

e Connaissances accrues sur la chaine de
production, les procédures de réclamation et
le code de conduite du client

® Rapprochement entre syndicats

® Pas de lien avec un parti politique

e (Capacité d’accés aux médias

e TJoute personne du corps de métier est
membre d’office

e (apacité de pression élevée dans le dé-
partement

e Membres du Bureau en exercice ne peut
faire I'objet ni de promotion, ni d'affectation

e Nouveaux membres du Bureau : 90%

Points faibles

e Programme d’activité établi par le Bureau,
en début de mandat, pour la durée du man-
dat

e Certains membres encore craintifs, dubi-
tatifs

e fngagement des membres douché par
des menaces d’affectation « en embuscade »

e Des dirigeants reconnus par les parte-
naires

e Interpellation sur les transgressions perpé-
trées par I'Etat

e Propriétaire du local servant de siege

e Bon pourcentage de paiement de cotisa-
tion par les membres (50%)

e Apport de proposition auprés de ['em-
ployeur, par les Délégués, pour limiter les
fuites de personnel qualifié (renouvellement
de CDD)

e Intervention des Délégués pour la mise a
Jour du versement des cotisations CNaPS par
I'employeur

Points faibles

e Recrutement de nouveau membre par
cooptation

e Programme d’activité sans calendrier
d’exécution : non disponibilité de moyens
financiers, en attente de la disponibilité du



formateur et des membres a former

e Manque de visibilité de la centrale syndi-
cale

e Manque de personnel et de moyens pour
faire fonctionner le Bureau

e \oie d'accés au Siege pas pratique

e Tenue Congres National aléatoire faute de
moyens financiers

e Non assiduité des membres a payer les
cotisations (2 ans puis arrét sauf survenance
de probléme nécessitant appui de la centrale
syndicale)

e Budget prévisionnel uniquement pour les
utilisations (dépenses) sans aucune mention
quant a la ventilation des ressources escomp-
tées pour, au moins I'équilibre financier

¢ |nexistence de manuel de procédures

e Vision tres simpliste du syndicat de base
dans la détermination de son programme
d‘activité annuel (recrutement de membres
et recherche de fonds pour le social = événe-
ments familiaux)

e Faiblesse et/ou non continuité de ['assis-
tance de la Centrale syndicale lors des cas
porté devant I'Inspection du travail

e Absence de réaction devant les cas de vio-
lation de droits par I'employeur (perception
de pot de vin aupres des nouvelles recrues,
harcélement sexuel, mauvais traitement des
femmes enceintes, travail de nuit forcé)

e Non respect par I'employeur des disposi-
tions de I'article 58 du Code de travail, par le
rehaussement successif des « targets »

e Traitement long des cas de renvoi fré-
quent de Délégués, porté devant I'Inspection
du Travail et finit parfois en queue de poisson

e |nexistence de solution devant ['impo-
sition par I'employeur d’ouvrir un compte
bancaire, 3 problemes en conséquence :

e Correspondance heure de travail et heure
d’ouverture du quichet

e (Codt taxé par la banque exorbitant et non
objet d’explication par la banque

e Sécurité du travailleur obligé de faire le
retrait le soir (plusieurs cas de détroussement
se sont déja présentés)

e faible réaction de la Centrale syndicale
pour les mauvaises prestations de I'AMIT
(traitement médical et gestion de repos selon
les volontés de I'employeur)

Fitsipika fototra

v' Rédaction de [l'article 2 laissant sous
entendre ['affiliation a 2 centrales syndicales

v" Il n’y a aucune relation directe entre les
dispositions de 'article 6 (objet) et celles des
articles 18 a 21 du « Fitsipika anatiny »

v' Il 'n’y a pas de traduction effective des
dispositions de I'article 10 dans les activités
du syndicat de base ayant fait I'objet d’inter-
view

v’ Corriger le lapsus de ['article 16 (« efa-
tra taona » et « 5 taona)

v' La premiére place donnée au «
fehim-pihavanana » dans I'article 22 améne
a penser que c’est l'activité primordiale ou
prédominante de la Fédération

v' Les dépenses liées a la réalisation du
programme d’activité ne sont pas expressé-
ment autorisées par I'article 22

v" Corriger le lapsus de l'article 27 (24
Aprily 2017)

Fitsipika anatiny

v" Article 3 : si le Secrétaire Général dé-
signe son représentant en cas d’'absence,
pourquoi ce représentant doit il encore étre
accompagné du Secrétaire Général ?

v" A part celles du SG, les taches dévolues
aux autres fonctions du bureau ne sont pas
mentionnées
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Points forts

e Nouveaux membres (100%) dans la Bureau
lors de la derniere élection

e Rentrée a 80% des cotisations

e Déplacement hors Tana pour les besoins de
l'activité entiérement pris en charge par la caisse
du syndicat

e [Existence page Facebook
e Membre fondateur de la Plateforme

e Syndicat de base réalisant des activités socié-
tales

e Intervention de la structure nationale aupres de
la base a travers la revue trimestrielle

e [les interventions du syndicat profitent aussi
aux professionnels non membres

Points faibles

® Programme d‘activité élaboré au fur et @ me-
sure de la situation alors que l'article 11 des statuts
stipule que c’est du ressort du Congrés

* (Caisse a solde négatif

e [ocalisation du siége dans le bureau profes-
sionnel du Président en exercice

e Structure du niveau de District n'est pas men-
tionné dans les textes

e Encore 50% des Districts cibles non pourvus de
syndicat de base suite a la mauvaise compréhen-
sion syndlicat = greve

e faible démarcation entre activités du syndicat
de celles de 'association

E9

Points forts

e Préparation de la reléve des dirigeants

Objectifs clairs

e Appui de quelques politiques

e Appui de I'EPIC ? (Qui ne fait pas correc-
tement son travail)

e Dirigeant motivé par des avantages personnels
* feedback de la base :

e Insuffisance de rapport financier du niveau
central

e Insuffisance de partage d'information

e Dirigeant versant dans la politique (nomination
a une place décisionnelle)

Statuts et Rl

V" 2eme alinéa du RI (regrouper tous les pro-
fessionnels du métier) n’est pas prévu dans les sta-
tuts

v Contradiction entre article 10 des sta-
tuts (Congres tous les 2 ans) et l'article 15 du RI
(Congreés tous les ans)

v" Corriger I'erreur de larticle 15 des statuts
sur le nombre de Conseillers : en lettre six mais en
nombre quatre

V' Les Commissaires aux comptes ne sont pas
prévus statutairement

v Contradiction entre article 18 — avant der-
nier alinéa des statuts et article 24 deuxieme alinéa
du Rl sur le remplacement temporaire du Président
National. Les statuts prévoient que c’est le SGN qui
assure ['intérim, alors que le R stipule que c'est le
Vice-président qui en est chargé

v" Contradiction sur I'organe ayant compé-
tence pour amender les statuts : article 11 statuts
dernier tiret et article 14 du Rl stipulent que c’est
du ressort du Congrés National ; par contre I'ar-
ticle 35 des statuts donne aussi la compétence au
Conseil National alors que les attributions de ce-
lui-ci dans I'article 14 ne le prévoit pas

Points faibles

* Profil de certains membres a la limite de la
définition de membre d’un syndicat

e Moyens financiers et matériels insuffisants

e Pas vraiment de locaux équipés et aména-
gés
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e Direction : une coordination générale collégiale
qui fonctionne et décide sur base du consensus.

e Coordination organisée en 6 commissions
- salaires et pouvoir d’achat ; droits écono-
miques et légaux ,; protection sociale ; emploi
et formation professionnelle ; communication
et dialogue sociale

e A été moteur pour la création d’un Conseil
Economique et Social malgache

Limites
e Son informalité.
e A besoin d'un deuxiéme souffle.

e Certains dirigeants qualifiés de dinosaures
ont une vision passéiste de l'action syndicale et
tiennent a leurs intéréts personnels.

e e rapprochement avec 'autre Plateforme est
loin d'étre acquis pour des raisons liées a la fois aux
différences des statuts des travailleurs du privé et
des travailleurs fonctionnaires, mais aussi liées aux
caractéristiques et a I'histoire des deux structures.

Points forts

e Malgré leur faiblesse, les syndicats et le
syndicalisme sont incontournables.

e Interlocuteur reconnu comme représenta-
tif des travailleurs du privé.

* Relations avec le BIT et intemationales en général.

e (Une certaine habitude de travail avec la
Société Civile en général.

e 20 années d’existence.
e [‘organisation en commissions

® Renouvellement des dirigeants de la coor-
dination en cours.

* Indépendance

e Disposition de financement international
e Action avec partenaire international

e Ancienneté

e A permis a des syndicats d‘avoir des
contacts avec I'international

e Actions restreintes au militantisme économique

e Plateforme reconnue comme interlocuteur
officiel au niveau du MFPRATLS

Points faibles

e ['informalité de la structure.
e Solidarité mise a mal :
V" Pas d'expression commune préparée
v" Mauvaise compétition pour la représentativité.

v" Conflits de leadership (d'ou difficulté pour
la succession du Coordonnateur Général).

e Coordination défaillante actuellement.
e |nsuffisance de la communication interne.

e Ressources financiéres (et donc matérielles
et humaines) insuffisantes. Tres faible re-
couvrement des cotisations.

e Pas assez de continuité dans le suivi des
dossiers (Insuffisance de passation ?).

e [es commissions ont besoin de mise a ni-
veau de leurs informations et de renforcement
de leurs capacités.

 Percue comme ayant fait allégeance au patronat.

e [e dialogue social est traité par beaucoup
de travailleurs comme un signe de faiblesse
et d'allégeance a I'Etat et au Patronat. Pour
beaucoup, I'Etat et le Patronat sont des adver-
saires des syndicats et des travailleurs

e Manque actuellement de visibilité et est
percue comme étant en léthargie

e Deécisions arrétées non mises a execution
par appréhension d’intervention politique (Fa-
napahan-kevitra tsy tanterahina nohon’ny fia-
hiana fa hisy sakana politika)

e Mise en place par simple Protocole d’ac-
cord ne respecte pas la Convention 98

e Action se limitant a des déclarations mais
pas d’action sur le terrain

e Pas endlin a défendre les employés (cas AiMad 1)

e Aucune visibilité des actions de la Plate-
forme au niveau des bases syndicales

e [£n état Iéthargique (Matoritory)

e Plateforme minée par des dissensions internes,
consécutivement au systéme de représentativité

@
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Ell

Limites

o  Comment réussir la difficile construction de la
coopération avec ['autre Plateforme ?

e Sortir du corporatisme?
e Absence de certains syndicats importants
Points forts
e \/sibilité, image d’engagement fort.
e Quelques leaders charismatiques.
* A pu affilier plusieurs fédérations syndicales
e Militantisme syndical suffisamment avancé
e £n quéte permanente d'amélioration
e [£xistence de personnalités qui agissent en coulisse
e Fffort de transparence
Points faibles
e faiblesse des moyens financiers et matériels

® 53% des structures membres seulement sont
actifs et ne sont méme pas réguliers.

e Conflits entre fédérations

e Besoin d'asseoir son image résultat d’une his-
toire un peu mouvementée.

e (Certains leaders trainent une réputation pas
trés positive.

e Politisé, ou tout au moins plus endlin vers la politique

e Présence de dirigeants de la vieille école et issus
de la classe politique

E12

Caractéristiques
e Anciennement affilié a un parti politique

e Tres présent a I'OSTIE (Direction Générale trés
favorable au dlialogue social): 300 membres sur un
effectif de 750, dans toutes les catégories.

e 08 déléqués sur44.
Points forts

e Syndicat porté durant des années par une per-
sonne.

® Rajeunissement, releve assurée.

® Implantations en région.

® Individus et structures transfuges

e Recherche de privilege et/ou avantage particu-
liers

o Crédibilité vis-a-vis des dlirigeants

® Hésitation des leaders a se lancer dans les ac-
tions

e Inexistence d'unité de vue entre les dirigeants

e Solidarité de nom et marquée timidement
aprés appel en renfort par une confédération
membre

o Activités montées a la hate suivant les orienta-
tions des bailleurs de fonds

e Informations insuffisantes parvenant —aux
membires sur la Plateforme

e [eaders syndicaux non encore aguerri chargés
de dispenser des formations, entrainant ainsi des
dysfonctionnements (Leaders tsy ampy formation
ka efa manome formation ka mahatonga fikoron-
tanana)

* Manque de bagage intellectuel de certains lea-
ders

e |[es préparatifs de fonctionnement de la plate-
forme sont simplistes (structure membre)

* Faible fréquence de réunion auparavant

e Destinataire de formation et d'information limi-
té aux dirigeants des syndlicats membres

e (Certains leaders peu convaincants

Points faibles

* Faible disponibilité des membres.

e Faible taux de recouvrement des cotisations.
® Pas de siege.

e Difficultés pour réunir les membres.

o Difficulté a assurer une animation des implan-
tations décentralisées (Quasiment pas de visite)

Menaces

e [es relations employeurs-travailleurs baignent
encore dans la culture de la confrontation et non
dans celle du dialogue.
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Limites

e Dans un dossier, la centrale a été aban-
donnée par les autres membres de la Plate-
forme, alors que le leader syndical issu de la
centrale, leader de la lutte a été victime d’un
ciblage destiné a le neutraliser.

Points forts

e Renouvellement, rajeunissement des diri-
geants.

* /mplication des femmes et des jeunes.

e QOrganisation de formations sur les droits
des travailleurs.

e [es membres sacrifient leurs dimanches
pour se former.

e [onqgue histoire dans la lutte syndicale.

e Existence d’un siége.

E14
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e Siége au logement du Président.

e Pas d'allégeance partisane : des membres
de la centrale appartiennent a différents partis
politiques.

e [es dirigeants et des membres ont subis di-
verses tracasseries et harcélements. Le syndicat
a fini aprés des années par gagner en justice.

Points forts
e Visibilité et capacité de communication.

e (Capacité de mobilisation et poids vis a vis du
Ministere et de I'Etat.

e [es enseignants ont du temps pour les acti-
vités syndicales.

e Un bon taux de recouvrement des coti-
sations car il est demandé aux membres de
contribuer sans devoir payer la totalité du mon-
tant de 10.000ar/an.

e Organisation de formations qui s’efforcent
d’innover.

e fngagement, militantisme, capacité de

e Relations internationales.

e [a centrale a bénéficié d’un excellent dia-
gnostic organisationnel en 2012/2013 (CNV)

Points faibles

e Trés faible taux de recouvrement des coti-
sations sauf lors des années de congrés (tous
les 4 ans).

e faible assiduité aux réunions.
e Peur des travailleurs pour se syndiquer.

e Comme les rémunérations sont vraiment
faibles, les travailleurs et les délégués de per-
sonnel ou syndicaux sont trop facilement
manipulables voire corruptibles.

Menaces

e ['Inspection du travail est trop favorable
aux employeurs.

planification stratégique et de travail des diri-
geants.

e formalisation
e Organisation interne et administration

e 18 années d’existence avec des succés et
acquis

e Existence et préparation d’une reléve

e Relations internationales

Points faibles

e Personnalisation du syndicat confinant au
culte de personnalité(s).

e FExistence d‘autres fédérations du méme
corps.

e Rapprochement a un moment donné des
dirigeants du syndicat de dirigeants politiques.

Menaces

e Instrumentalisation politique du corps pro-
fessionnel et des responsables déconcentrés
du Ministére.

e Existence de syndicats « jaunes »
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Caractéristiques

e [es employeurs du secteur Sécurité-Sur-
veillance n’aiment pas les syndicats.

e [e fort taux de chémage fait que les tra-
vailleurs acceptent toutes les conditions
d’embauche et de travail, méme les plus dé-
plorables, proches de ['esclavage. (Le Code
du travail n’est pas respecté : horaires> 56h/
semaine, alors que ce ne sont pas des postes
ou Ion travaille par intermittence).

e [e métier d’agent de sécurité est un nou-
veau métier qui devrait faire I'objet d’une
étude pour sa classification ou ses horaires
de travail, par exemple. Une convention col-
lective?

e Seules 5 sur la vingtaine de sociétés de
surveillance existantes a Antananarivo orga-
nisent des élections de délégués.

e Flles appartiennent toutes a de gros bon-
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Caractéristiques

e [a majorité des employeurs de ce secteur
n‘aiment pas les syndicats. Les syndicalistes
se retrouvent sur une « liste noire » et font
I'objet de diverses tracasseries dans leur
emploi. Leurs leitmotivs : « Ne faites pas en
sorte qu’on ne vous aime pas » (Aza manao
izay mahakely fitia » ou encore « Ne coupez
pas la branche sur laquelle vous étes assis ».
Il n’y a pratiquement aucun dialogue.

o (Ces sociétés de surveillance semblent ne
faire I'objet d’aucun contrdle.

e [eurs propriétaires semblent tous « avoir
les bras longs ».

e [es rémunérations ainsi que les condi-
tions de travail sont déplorables (horaires et
plannings exagérés ; interdiction d’éteindre
le téléphone a la maison , tenues de travail

nets.

e Flles ne sont contrélées.

Points forts

e [es confédérations et les plateformes,
regroupement des syndicats, constituent le
principal atout des travailleurs et des syndi-
cats du secteur.

e FExistence du siége, malgré la démolition
de I'ancien siége.

Points faibles

e |les travailleurs ont peur d’adhérer aux
syndicats.

e [es travailleurs n’ont pas le temps de faire
des activités syndicales ou de se former (sur
le code du travail par exemple)

e Manque de vrais leaders syndicaux.

e Un délégué a été promu et n’a plus rien
dit.

non fournies ; retards de paiement des sa-
laires ; non déclaration a la CNaPS.), mais il
vaut mieux avoir un emploi qu’étre au cho6-
mage. Les employés ont peur d’adhérer a un
syndicat, alors que les syndicalistes semblent
mieux considérés.

Points forts

e [es syndicats bénéficient quand méme de
la considération des employeurs

Points faibles

e (Ce sont les dirigeants des syndicats qui
semblent les plus frileux.

e Animation insuffisante
* Moyens financiers insuffisants.
e Manque de formations.

o  Administration trés sommaire.
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Points forts

® 60% des professionnels du métier sont
membres

® 59% des employés de [unité sont
membres

o [‘affiliation a la Plateforme

Points faibles

e [e président des délégués du personnel

Situation commune

Points favorables

e Prise de conscience des centrales syndi-
cales pour plus de visibilité

e Depuis Novembre 2016 les relations délé-
téres entre syndicats semblent s’estomper

e Dans la plupart des cas les entreprises
membres du GEM privilégient le dialogue
avec les syndicats

e Unité de vue (mitovy tadin-dokanga) avec
le syndicat du patronat devant le Ministere
de la Fonction Publique, du Travail et des Lois
Sociales

e Dialogue bipartite sur le salaire déja
constructif avec I'acception d’usage d’indi-
cateurs comme argumentaire

e Partis politiques déclarant ne pas s’immis-
cer dans les platebandes des syndicats

e [arge contribution positive des représen-
tants des syndicats des employés par I'apport
d’innovation dans la gestion de I'OSTIE, avec
des gains pour cette derniere comme impact

e Fonctionnement de certaines centrales se-
lon I'essence originale du syndicalisme

® Respect des regles dans la gestion des re-
vendications, loin des forcings (tian-kano, tsy
tian-kano)

Points limitatifs

e Aucune centrale syndicale ne fait mention

est un allié (parent) du DG
e [e local du syndicat lui a été enlevé

e Seulement 8 membres ont pu payer des
cotisations en 2016.

e A cause de la peur, des problemes ali-
mentaires, d’insuffisance de la conviction, de
gestion de carriére, les membres ne sont pas
trés assidus

e Pas de temps pour les formations

dans ses statuts de la structure de base (sec-
tion syndicale) prévue par les articles 145,
149 et 150 du Code de Travail

e Paysage syndical beaucoup plus empreint
d’adversité, voire de concurrence déloyale

e Rapprochement contextuel qui n’évolue
pas

e Solidarité syndicale non encore de mise

e Mentalité du travailleur : ne pas se mettre
au premier plan, rester dans I'ombre par peur
de mesures de représailles, de harcélement,
de chichi

e Mentalité facile a soudoyer du travailleur :
il s’arrange avec I'employeur, a I'insu du syn-
dicat qui a déja engagé des actions appro-
fondies sur ses sollicitations

e Fvolution de la forme de pression exercée
par I'employeur au fur et a mesure des pa-
rades légales obtenues par les syndicats (né-
gociation interne, intervention de I’Inspec-
tion du travail, etc.)

e Exemple de pression a I’endroit des syndi-
qués :

v' Exemption de tache (tsy omena asa)
v Pas d’accés aux concours pour promotion

e Refus des sociétés de recevoir les syndi-
cats pour faire des sensibilisations en vue de
recruter des membres
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e Sensibilisation des travailleurs en dehors
des lieux et heures de bureau

e [es membres d’une méme plateforme
restent encore divisés dans les entités de
base, c’est encore le chacun pour soi

e Naissance d‘autre plateforme suite a
manque de confiance

e [e syndicaliste est trop souvent dans le
doute (be ahiahy)

e Manifestation de la pression exercée par
les politiques : corruption avec de l'argent,
création de dossier justiciable

e Dirigeants syndicaux a la recherche de
profits/avantages personnels qui sont loin de
servir les membres et les travailleurs en géné-
ral

e Couleur politique de certains dirigeants

e Hésitation, indécision (marisarisa) des syn-
dicats face a la velléité des dirigeants a porter
toute revendication devant le Tribunal en les
taxant de caractére politique

e Promotion de poste pour le dirigeant/
porte parole pour affaiblir la pression syndi-
cale

e Dans la plupart des cas, syndicat et em-
ployeur ne sont en contact que lors de la sur-
venance de probleme (Tsy misy ny fifandrai-
sana eo amin’ny sendika sy ny mpampiasa
raha tsy misy ny fitokonana)'®

e Niveau de maitrise des textes régissant le
travail encore insuffisant par des représen-
tants de syndicats'

® Représentant syndical a casquette de dé-
marcheur, courtisant des employés ayant des
problémes a traiter au niveau de I'lInspection
du Travail™

e Propension a gonfler d’office les indem-
nisations demandées lors de cas de licencie-
ment abusif'®

e Adoption d’une attitude vindicative sitot
le premier abord lors de présentation de cas
litigieux™

e Non maitrise de langue étrangére qui
amene souvent le coté employeur a abréger
les négociations et passer directement au ni-

veau du Tribunal’®

e Non considération par des employeurs-in-
terlocuteurs du fait de la non-maitrise de
langue’

e [xistence de personnalité qui se profes-
sionnalise et gravisse les structures syndi-
cales pour occuper des postes a responsabi-
lité, mais qui ne font pas des efforts pour se
mettre a la hauteur’®

e forme de pression du « pouvoir écono-
mique » : rallongement des procédures et
mobilisation d’intervention’™

e Traitement non égalitaire entre le secteur
public et le secteur privé en cas de greve com-
mune avec le non paiement de solde pour
les employés du second, alors que, dans la
plupart des cas, la greve commune est une,
sinon, la maniére d’amener I’Etat a prendre
en considération les revendications

® Perte de compétence des représentants
des syndicats des employés dans les organes
bi et tripartites (maitrise des thématiques, ni-
veau technique selon I'organe)

e [es Unités économiques gérées par les
chinois et les malagasy sont dans la grande
partie des cas les plus réfractaires a permettre
la création de base syndicale du fait que ces
employeurs n‘ont pas la culture de dialogue
avec les syndicats

® Faible taux de pénétration des syndicats
dans le milieu des entreprises privées, ce qui
se traduit par la prédominance des candidats
délégués libres lors des élections

e formes de pression les plus souvent ren-
contrées : somme d’argent, offre de promo-
tion, lettre anonyme, non paiement de sa-
laire

e (Causes de non adhésion des travailleurs :
v inexistence de probleme professionnel,

v’ crainte d’intégrer une structure avec
des obligations

v' non connaissance des idéaux (fotoke-
vitra) du syndicat

v crainte de ne pas étre bien vu par 'em-
ployeur et étre renvoyé

"“Interview Partenaire 1




v' contraintes, fatigue et préoccupations
quotidiennes empéchent d’y penser

e Des Déléqués syndicaux, une fois leurs
droits et avantages acquis, ne sont plus sen-
sibles aux probléemes de leurs collégues’

e Non respect des heures de repos avec me-
nace de renvoi en cas de refus de rejoindre le
poste

e Monde du travail en difficulté (marefore-
fo) de par la destruction du tissu économique
et du systeme de production’®

e Travailleurs qui peinent a vivoter hésitent
a revendiquer de peur de perdre un emploi,
donc a la merci des patrons'?

e Manque de confiance des travailleurs aux
institutions censées protéger leurs droits’

e Culture syndicale en perte de vitesse suite
a la défaillance des institutions de référence’?

e Vision étriquée des syndicats avec des di-
rigeants qui n‘arrivent pas a anticiper sur les
changements économiques’?

® Faibles notions de management des re-
présentants syndicaux handicapant leurs vo-
lontés de participer

e [e bénévole appelé a gérer le Bureau n’est
pas la réqulierement car il doit aussi assurer
sa vie quotidienne

e Délégué dans une entreprise a problémes
est toujours en position de renvoi (amoro-
nana dossier)

e Travailleur adhérent dans une base syn-
dicale ou se portant candidat-délégué sans
étre bien préparé

e formation de base orientée uniquement
vers la défense des droits, par les centrales
syndicales non adéquates par rapport a la ré-
alité et au changement

e Mentalité trop placide, impassible du tra-
vailleur malagasy (Malagasy diso mionina
loatra)

e Plusieurs centrales syndicales sont mé-
connues, voire inconnues par le MFPTLS car
n’‘ont pas de visibilité (tsy miseho ivelany)!”

e Connaissances insuffisantes en termes
de réles du syndicat, lois régissant le travail,
droits et obligations. Les attentions sont trop
focalisées sur les droits et trop peu sur les
obligations

e [Entétement (manao bodongerona) des
gros bonnets pour se perpétuer et faire tout
le travail, limitant ainsi le renouvellement
progressif

e Manque de solidarité syndicale pour cer-
taines actualités ardentes (cas AirMad)

e Problématiques du non fonctionnement
du CNT :

v' Membres en fin de mandat depuis
2010 ou 2012

v' Facheux probleme administratif pour
la nomination’®

v Changement fréquent de la liste des
membres représentants les syndicats des
travailleurs

e Problématiques autour du fonctionne-
ment normal de I'lNTra

v’ Gratuité de la formation par CNEO,
son prédécesseur sur financement BIT et
FES

v" Réclamation du tripartisme par le pa-
tronat

v Nécessité de subvention du MFPRATLS
de par son statut d’EPIC

v' Actuellement formation payante, avec
la participation des employeurs, alors que
les syndicats réclament la gratuité

1>Cas Agent de sécurité :

e 48 a 72h d'affilé (24h pour Délégué)

* 96 a 108h/semaine (72h pour Délégué)

e heures supplémentaires ne sont pas décomptées totalement (en entier
pour Délégué)

e salaire de la journée n'est pas décompté si 10mn de retard

® n'a pas le droit au repos méme en portant une écharpe apres avoir été
accidenté

® non respect des heures de repos avec menace de renvoi en cas de refus
de rejoindre le poste

o défilement du Délégué en renvoyant le personnel plaignant a se
plaindre (seul) aupres de I'Inspection du Travail

'®|nterview Partenaire 5

v' Conseil d’Administration tripartite re-
mis en cause par les centrales syndicales
qui n’y est pas représenté

7 Interview Partenaire 7
18Références du décret de nomination des derniers membres introuvables
au niveau de la Primature
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v' Opérationnalité uniquement a Tana
car interventions en Province interdites en
application de I'indépendance financiére
des Délégations Interrégionales

e Dialogue social ténu entre MFPRATLS et
syndicats constaté par des faits directement
portés aupres de I’'OIT sans que le ministére
ait été informé. 'Etat est il devenu un adver-
saire ?

e Décision commune arrétée, non appli-
quée suite au retard de sortie de PV de ré-
union, faisant I'objet d’une plainte auprés
de la Primature, sans consultation. Pourtant,
le mail d’envoi du PV reste sans suite. (Nisy
fifampidinihana, dia tara ny PV, kanefa ni-
fankahita amin’ny PM any Fort Dauphin dia
tonga dia nitory. Alefa mail anefa ilay PV dia
tsy misy mamaly)

® Recrutement de membres visant surtout
les petits employés = niveau de raisonnement
bas et faiblesse de ressources financiéres. Les
syndicats ne raisonnent ils que qu’en termes
de quantité ?

e Quid des sociétés qui sont dirigées par
des « Grands commis de ['Etat » et qui ne
respectent pas les droits des travailleurs et
qui se complaisent a proférer des mesures
de renvoi’

e Quid de changement de traitement aprés
rachat de la société par un nouvel em-
ployeur?

e Des sautes d’humeur amenant les syndi-
cats a outrepasser leur réle d’éducateur pour
le respect des regles, de gardien des intéréts
des travailleurs, a trop verser dans le corpo-
ratisme se manifestant par la focalisation
sur les mesures prises par I'employeur sans
considération des fautes commises par I'em-
ployé

e Manipulation de quelques dirigeants par
des politiciens, ayant pour conséquence la
dérive des revendications, ['inexistence de
dialogue, l'insolence frisant le jusqu’au «
boutisme » [on réclame ... si on n’est pas sa-
tisfait, on va (menace)]. Ainsi, il n'y a plus de
dialogue social qui tienne le camp d’en face
peut aussi étre excédé

e (as de plusieurs Délégués licenciés et non
réintégrés malgré I'existence de décisions du
Conseil d’Etat aggravés par le fait qu’il n’y
a aucune action visible de manifestation de
mobilisation des centrales syndicales

"YInterview Partenaire 8
20 Contribution aux frais de déplacement pour rejoindre le poste annulée
aprés 2 mois de pratique (les sites a garder sont éparpillés dans la ville, il
n'y a pas de poste fixe)
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SUGGES-

TIONS

& Procédures trop longques au sein du Tribu-
nal de travail déteignent sur la capacité et le
sérieux des syndicats qui défendent la cause

& Accentuation du partenariat a l'interna-
tional pour faire pression sur les autorités
locales dans les cas de non applications des
dispositions légales (cas jugement du Conseil
d’Etat non appliqué)

& Mise en place d’une plateforme syndicale
unique, les premiéres bases sont la, pour
avoir une plus grande force de persuasion

o Acquisition de plus de liberté pour I'exer-
cice d'actions syndicales aboutirait a booster
le nombre de travailleur syndiqué

o Unification des voix des centrales syndi-
cales

& La prise en considération de la valeur des
syndicats contribuerait a [l’instauration/le
maintien de la stabilité politique dans le pays

& Mise en application/en ceuvre des déci-
sions arrétées, a tous les niveaux

o Possibilité de partenariat avec la FES

o Prise de conscience et acceptation de
chaque acteur qu’une différence de vue est
quasi-inévitable mais n’empéchera pas de se
focaliser sur I'amélioration de du milieu du
travail (Tokony samy hanaiky fa mety hisy ny
tsy fitoviam-pijery ka hibanjina ny fampan-
drosoana ny asa)

& Adoption d’une loi/décret déterminant
clairement le droit syndical a la place de la
jurisprudence actuellement utilisée

& Emploi salarié de représentant juridique
par les centrales syndicales

& Adoption de texte autorisant la retenue
a la source des cotisations syndicales apres
adhésion validée de I'employé

& Inclure dans les formations ['éducation
des membres pour le paiement de la cotisa-

tion

& Forte sensibilisation des fonctionnaires et
employés du secteur public, gangrenés par la
politisation, sur les notions d’intérét public

o Renforcement de la responsabilisation
des leaders syndicaux, puis des membres des
syndicats

o Dotation en matériels pour le fonctionne-
ment des centrales syndicales

& Pourquoi pas un bulletin d’information
unique édité en commun par les centrales
syndicales, au profit et au service des travail-
leurs

o Adoption d’amendement de I'Article 8 —
alinéas 5 et 6 du Code du travail pour les
entreprises du régime de la zone franche car
les dispositions favorisent la fuite de person-
nel qualifié, ce qui a un impact tant pour les
employés que pour I'employeur :

o Pour les employés : perte d’emploi,
perte d’élément expérimenté pour le
syndicat et au second degré baisse de
productivité impactant sur les autres em-
ployés ,

o Pour I'employeur : perte de personnel
qualifié, codt de formation nouvelle re-
crue, baisse de productivité, réorganisa-
tion de la chaine de production?’.

o Maitrise du « Guide des administrateurs
des organismes de gestion de fonds sociaux
» pour les représentants syndicaux siégeant
au sein des Conseil d’Administration/Comité
de Gestion de la CNaPS et des OSIE

o Exploiter a bon escient 'existence de fi-
nancement aupres du BIT pour le dialogue
social

o Créer une « structure de regroupement »
des alumni RJT avec pour mission de donner
des conseils et porter un encadrement aux

21 Contenu et formulation a discuter
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POUR UN MOUVEMENT SYNDICAL FORT A MADAGASCAR. Vers une auto-réforme des syndicats.

RAPPORT D’ETUDE

représentants des syndicats en activité

o Vlgarisation des informations a faire
suivre d’un contréle pour éviter les déra-
pages du passé

& Penser a la pérennisation des résultats du
présent projet

o Repenser la culture syndicale en l'articu-
lant a la mode de production en cours de
mutation et a la politique de décentralisa-
tion#

& Inclure la culture syndicale dans le cursus
de formation supérieure (enseignement gé-
nérale et formation professionnelle)'

& De maniére transitoire, mise en place d’un
laboratoire national de I'emploi chargé de pi-
loter I'instauration d’un systeme de forma-
tion continue (et non ponctuelle), I'adéqua-
tion de la formation par rapport aux besoins
en compétence’®

& Inclure des notions d’intéréts écono-
miques (entreprise = unité de production,
source de salaire), de management d’en-
treprise (budget, programme, aspect social)
dans la formation des syndicalistes

22 |nterview Partenaire 5

v

o formation des leaders syndicaux en ma-
nagement, leadership surtout au niveau des
plateformes qui sont appelés a discuter dans
des cercles a composantes multiples et a gé-
rer les disparités des membres de leur plate-
forme

o Organisation de rencontre fréquente
DGT/Syndicats pour discuter et éclaircir sur
les thématiques communes?

o Par déontologie, les syndicats ne doivent
plus accepter les adhésions ponctuelles’

& Programmer des sensibilisations via les
médias pour que les syndicats aient sensible-
ment le méme niveau dans tout Madagas-
car’

o Campagne médiatique ciblée dont |'ob-
jectif est de convaincre les employeurs sur la
nécessité de travailler avec les syndicats’

& Formation, méme a postériori de son élec-
tion, des dirigeants syndicaux pour éviter les
« tora-po »

¢ Quant on fait une manifestation, on a la
charge de gérer une foule, ce qui facilite les
« tora-po ». il faut, dans ces cas, mettre en
place un comité qui prépare et encadre

2 Interview Partenaire 7




LISTE DES PERSONNES INTERVIEWEES

Structure Nom & prénoms Qualité
CTM Mme MBOLANOMENA Secrétaire Général de I'USAM

Coordonnateur de la CTM

Responsable de la Commission Emploi et
Formation Professionnelle de la CTM

Mme LOVASOA Fetra Harinoro Secrétaire Général Adjoint de la FISEMA

Malalatiana Secrétaire Général de la Fédération Textile et
Habillement de la FISEMA
Coordonnateur de la CTM
Responsable de la Commission Droits
Economiques et Sociaux de la CTM
CSTM M. RANDRIANASOLO René Secrétaire Général Adjoint
Mme R.AKOTONDRAVELO Présidente de Bureau de base
Célestine
FISEMA Mme LOVASOA Fetra Harinoro Secrétaire Général National Adjoint
Malalatiana Secretaire General de la Federation des

Cundircate Al Tavtila

M. RANDRIANANTENAINA Lucien  |Délégué syndical

Conseiller Syndicat de base

FISEMARE M. MANANANDRO Jean Raphaél Président de la Fédération Sécurité

M. RAJAONA Mandimbisoa Membre Syndicat de base
FMM Mme RAVELOSON Volatiana Membre Syndicat de base
M. RASOLONOELINA Julles Trésorier Adjoint Union Régionale Antananarivo
M. RAMANANARIVO Jeannot Secrétaire Général
S3MA M. RAFANOMEZANTSOA Olivier Président National
M. RAZAFIMAHATRATRA Emile Secrétaire Général
SAPS M. RABERISAONA Rolland Président National
M. RASOLO ANDRIAMALALA Arthur Secrétaire Général
SEKRIMA |M. RAZAFITSANGANANA Jean Trésorier Général
Gualbert Formateur Animateur
M. RANDRIANIAINA Raymond Président Union Régionale Industrie Analamanga
SEMPAMA |M. RAHAROVOATRA Claude Président National
Mme RANIVOARISOA Bodo Secrétaire Général
M. RANDRIAMAROSAONA Hery Secrétaire National
SISFM Mme LAVISSE Fara Secrétaire Général National
M. RAMAROLAHY Victor Président National
M. RALIBERA Président Régional Analamanga
Mme ANDRIAMIHAJA Onitiana Membre Betroka
SMM Mme ERNAIVO Fanirisoa Président National
M. ANDRIANJAFIMAHERY Alphonse |Past President
SPATU M. RAZAFITSIMBA Mamy Noél Secrétaire Général National
ran:\ioiAa\ﬁw'\;IIg;SOA Secrétaire Général Section Tana
SRMM MBAHIZAFISAMBO Martinot Membre du Bureau National (Conseiller)

Mme RAKOTO Hanitra Nirina Délégué syndical

Membre du Bureau National (Secrétaire)
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Structure Nom & prénoms Qualité
SSM M. RAKOTONIASY Jean Raymond Secrétaire Général
M. RAZAFIMAHARO Rambolanantenanina [Responsable de la Commission Relations
Famatanantsoa (FAMA) Internes et Développement
Mme RAVONINTSOA Lantoharimalala Secrétaire Général Section Tana
SVS M. RAZANAJATOVO Prosper Secrétaire Général
Bureau Régional Antananarivo
M. RABERASON Edmond —
Bureau de liaison
M. RAKOTOMANGA Barson Responsable sectoriel mines
M. RAMBELOARIVELO Rabemanantsoa Président Syndicat de base Caisse d’Epargne de
Madagascar
: Chef de poste sécurité
M. RAJOELISOA Fanilo P —
Déelégue du Personnel
USAM Membre USAM/JIRAMA
M. RAHARIMALALA Harivel Trésoriere de la FESATI - Fédération des
Syndicats Autonomes des Travailleurs de
I'Industrie
M. RASOLONANTENAINA Alain Patrick Délégué syndical

Autres parties

Nom et prénoms

Fonctions/Qualité

prenantes

AKFM RAKOTOMANGA Eric Président National

ChEIAS L AND,RIANTSALAMA Directeur du Systeme d’Information
Manan’lala
M. RAZAFINDRAIBE Jean Responsable Statistiques
Jacques Membre SEKRIMA
15 [N EI R A Directeur du Controle de Gestion
Fanomezantsoa

CSAEM M.' RAKO.TONDRAINIBE Président National
Simon Richard

FIVMPAMA M. RAMAROSON Jean Michel |Président de la Commission Sociale

GEM Mme RASAMUEL RAVALOSON Secrétaire Général

Zinah

Hors structure

M. ANDRIANAIVO Hery Dina

Agent de sécurité non syndiqué

Hors structure

Mme RANDRIANANDRASANA

Enseignante en EPP

Onintsoa Tolotra

Ancienne ENF (Maitre FRAM), recrutée fonctionnaire
en 2016, non syndiguée

Hors structure

Mme RAZAFINDRALIVA

Réalisateur Adjoint

Vololona

Paramédicale non syndiquée

HVM

M. RACHIDY Mohamed

INTra

RANDRIANIRAINY Heriniaina
Arsene

Directeur

La Vérité (Presse écrite)

Mme RABEARISOA Sandra

Rédacteur en chef

MEETFP M. RABEARIVELO Noélison A. |Directeur Général de la Promotion de I'Emploi
MFPRATLS M. TANDRA Hermann Directeur Général du Travail et des Lois Sociales
Mme RAZAKABOANA Hanitra Dlrecteur_ Reglqnal de la Fonction Publique, du Travail
- et des Lois Sociales Analamanga/Inspecteur du
Fitiavana . . .
Travail et des Lois Sociales
MMM M. RAMAROSON Laurent Membre du Bureau politique
OSTIE M. SAMOELA Balita Directeur des Ressources Humaines
RDB M. MIANDRINIAINA Jules Journaliste
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COMPOSITION DES FOCUS GROUP

Administration Pénitentiaire

Nom et prénoms Fonctions/Responsabilités

Mme ANDRIAMANANJARA Harrynique
Luciana

Mme JEAN Maryna Christine Contréleur Pénitentiaire

M. RABEONY Fidéle Emmanuel Berthieu |Greffier Comptable d’Administration Pénitentiaire
M. RADONIAINA Andry Jules Christian Agent Pénitentiaire

Conseiller du Bureau du SPAPM- Syndicat du Personnel de
I’Administration Pénitentiaire de Madagascar

Chef du Senvice de la Programmation et des Etudes

M. RAVALISON A. Jean De Dieu 1%" Vice-président du SPAPM
M.REALY César Diderot Président National du SPAPM
Mme RAZAFINDRABE Harivola Ida Adjoint au Chef du Senice du Personnel
M. ANDRIAMPARANY Cyriaque Chef du Senvice du Personnel

Entreprise Epsilon
PK 12 Route de Majunga, Andranotapahina - B.P 1271 — Tananarive 105 MADAGASCAR
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POUR UN MOUVEMENT SYNDICAL FORT A MADAGASCAR. Vers une auto-réforme des syndicats.
RAPPORT D’ETUDE

EXTRAITS DE QUELQUES
TEXTES IMPORTANTS

Extraits de la Constitution de la IVe République de Madagascar,
promulguée le 11 décembre 2010.

A
Sous-titre lll.
Du Conseil économique, social et culturel.

Article 105. Le Conseil économique, social et culturel, saisi par le Gouvernement, donne son avis sur les
projets de loi, d"ordonnance ou de décret ainsi que sur les propositions de lois qui lui sont soumis. Il est
compétent pour examiner les projets et propositions de loi a caractere économique, social et culturel a
I"exclusion des lois de finances. Il peut entreprendre, de sa propre initiative, toutes études ou enquétes
se rapportant aux questions économique, sociale et culturelle. Ses rapports sont transmis au Président
de la République. La composition, les attributions et le fonctionnement du Conseil économique, social,
et culturel sont fixés par une loi organique.

o

Extraits de la Loi n°2003-011 du 3 septembre 2003 portant statut
général des fonctionnaires

o
Article 9. Le droit syndical et la liberté d'association sont reconnus aux fonctionnaires.

Les organisations syndicales des fonctionnaires Iégalement constituées, sont tenues de déposer leurs sta-
tuts et la liste des membres de leur bureau auprés de la ou des autorités hiérarchiques dont dépendent
les fonctionnaires appelés a en faire partie et aupres du Ministere chargé de la Fonction Publique.

Les syndicats peuvent ester en justice devant toute juridiction s'ils justifient de leurs intéréts a I'action.
lls peuvent se pourvoir contre les actes réglementaires concernant les statuts ou régime du personnel
et contre les décisions individuelles portant atteintes aux droits et intéréts collectifs des fonctionnaires.

Le fonctionnaire a le droit d'exercer les activités syndicales et associatives pendant les heures de service
et ou en son lieu de travail, sous réserve d'informer |'autorité hiérarchique directe, conformément aux
textes en vigueur.

Article 10. Le fonctionnaire peut bénéficier d'un congé pour éducation dans les domaines social, ci-
vique et syndical.

VA
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Article 39. Il est créé, par corps de fonctionnaires, une Commission Administrative Paritaire appelée a
connaitre des questions de recrutement, de titularisation, d’avancement et de discipline intéressant le
personnel de ce corps.

Cette commission, composée de représentants de I’Administration et de représentants du personnel
élus au scrutin uninominal, a un caractére consultatif.

Toutefois, toute décision qui, le cas échéant, ne suit pas I'avis de la Commission Administrative Paritaire
érigée en Conseil de discipline, doit étre motivée.

La composition et les attributions de cette commission ainsi que le mode de désignation de ses membres
sont fixés par Décret pris en Conseil de Gouvernement, aprés avis du Conseil Supérieur de la Fonction
Publique.

Article 40. Il est institué un Conseil Supérieur de la Fonction Publique, organisme a caractére consultatif
appelé, dans les cas prévus au présent Statut Général, a donner des avis sur les projets de lois et regle-
ments concernant la Fonction Publique.

Il est également consulté sur les questions relatives aux différents statuts des fonctionnaires.
Il est saisi de toutes questions a caractére général intéressant les fonctionnaires et la Fonction Publique.

La composition du Conseil Supérieur de la Fonction Publique ainsi que les regles relatives a son organi-
sation et a son fonctionnement sont déterminées par Décret.

Article 41. En outre, il joue le réle d’organe supérieur de recours dans des conditions qui sont précisées
par Décret pris en Conseil de Gouvernement, pour les questions relatives au recrutement, a la titularisa-
tion, a I'avancement, a la discipline et a I'affectation.

oA

Article 78. Les conventions et chartes régionales ou internationales concernant la Fonction Publique
auxquelles Madagascar est partie sont toutes considérées comme partie intégrante du présent Statut.

o

Extraits de la Loi N°2003-044 du 28 juillet 2004, portant Code du
Travail.

oA

TITRE V

DES RELATIONS PROFESSIONNELLES

CHAPITRE |

DES ORGANISATIONS DES TRAVAILLEURS ET DES EMPLOYEURS

Article 136.- L'exercice du droit syndical est reconnu dans le respect des droits et libertés garanties par
la Constitution.
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Le syndicat est une organisation de travailleurs ou d’employeurs ayant pour but de promouvoir et de
défendre les intéréts des travailleurs ou des employeurs. L'objectif du mouvement syndical est le progrés
économique et social de ses membres.

Article 137.- Les travailleurs et les employeurs, sans distinction d’aucune sorte, ont le droit sans autori-
sation préalable, de constituer des organisations de leur choix, ainsi que celui de s'affilier a ces organi-
sations, a la seule condition de se conformer aux statuts de ces derniéres, ou de ne pas s'affilier.

lls sont représentés, en leur qualité de partenaires sociaux, dans les structures de dialogue, les orga-
nismes de gestion de la politique sociale et des fonds sociaux et les négociations d'accords nécessitant
I'intervention d’un acte réglementaire, par les groupements professionnels et les organisations syndi-
cales les plus représentatifs. La représentativité est établie par les éléments apportés par les organisa-
tions concernées et I'administration du travail.

Article 138.- Les organisations de travailleurs et d’employeurs ont le droit :

- d’élaborer leurs statuts et reglements, d’élire librement leurs représentants, d'or-
ganiser leur gestion et leurs activités, de formuler leur programme d‘action ;

- de constituer des fédérations et des confédérations ainsi que celui de s'y affilier.
Toute organisation, fédération ou confédération a le droit de s'affilier a des organisations internatio-
nales de travailleurs ou d'employeurs.

Article 139.- Les autorités publiques doivent s'abstenir de toute intervention de nature a limiter ce droit
ou en entraver |'exercice légal. En cas de violation de I'alinéa précédent, la Chambre Administrative de
la Cour Supréme est compétente pour connaitre du litige y afférent.

Article 140.- Dans |'exercice des droits qui leur sont reconnus, les travailleurs, les employeurs et leurs
organisations respectives sont tenus de respecter la légalité.

Article 141.- Les travailleurs sont protégés contre tous actes de discrimination portant atteinte a la
liberté syndicale en matiere d’emploi. Il est interdit de : subordonner I'emploi d'un travailleur a son
affiliation ou a la cessation de ses activités au sein d'un syndicat ; congédier un travailleur ou lui porter
préjudice par tous autres moyens, en raison de son affiliation syndicale ou de sa participation a des
activités syndicales. Il est interdit a tout employeur de prélever les cotisations syndicales sur les salaires
de son personnel et de les payer aux lieux et place de celui-ci. Le chef d'entreprise ou son représen-
tant ne doit employer aucun moyen de pression en faveur ou a I'encontre d’une organisation syndicale
quelconque. Toute mesure prise par I'employeur, contrairement aux dispositions des alinéas précédents
est considérée comme nulle de plein droit et donne lieu a des dommages intéréts au bénéfice de la
personne lésée.

Article 142.- Les organisations syndicales des travailleurs ont le droit d'exercer leurs activités de promo-
tion et de défense des intéréts au sein des entreprises.

Article 143.- Les syndicats jouissent de la personnalité civile. Ils ont le droit d’ester en justice. lls peuvent
acquérir sans autorisation, a titre gratuit ou a titre onéreux des biens meubles et, sous réserve de la
législation en vigueur, des biens immeubles. Sont insaisissables, les biens meubles et immeubles néces-
saires au fonctionnement des organisations syndicales. Un Décret détermine les conditions dans les-
quelles les circonscriptions régionales locales mettent, suivant leurs possibilités, un local a la disposition
des syndicats en vue de la tenue de leurs séances.

Article 144.- |'adhésion a un syndicat des travailleurs et a une organisation professionnelle des em-
ployeurs est libre. Toute forme de discrimination fondée sur I'age, le sexe, la religion, I'origine ou la
nationalité est exclue.



Article 145.- Au sein de I'entreprise, une section syndicale peut étre créée des lors qu’elle comprend
sept (07) membres.

Article 146.- Les syndicats peuvent, devant toutes les juridictions, y compris la Cour Supréme, exercer
tous les droits réservés a la partie civile relativement aux faits portant un préjudice direct ou indirect a
I'intérét des travailleurs, des employeurs ou de I'organisation.

Article 147.- Les syndicats, régulierement constitués d'apres les dispositions de la présente Loi, peuvent
se concerter pour I'étude et la défense des intéréts de leurs adhérents.

Article 148.- Les syndicats ont le droit de désigner des représentants pour : assister aux congres sta-
tutaires et aux séminaires des organisations syndicales ; participer a des formations organisées par le
Bureau International du Travail ; participer aux rencontres internationales auxquelles ils sont invités.

Article 149.- Chaque organisation syndicale peut, dans les conditions fixées a I'article 142 de la pré-
sente Loi, créer au sein de I'entreprise ou de |'établissement, une section syndicale qui assure la défense
des intéréts individuels et collectifs, matériels et moraux de ses membres.

Dans le cadre de ses interventions, la section syndicale peut se faire assister par son organisation.

Article 150.- Le délégué syndical est désigné par la section syndicale de I'entreprise. Dés lors que
coexistent deux (02) sections syndicales dans une entreprise, elles peuvent se constituer en une plate-
forme syndicale et désigner un ou plusieurs délégués intersyndicaux.

En cas de désaccord entre les syndicats sur la désignation des délégués intersyndicaux, aucun délégué
intersyndical ne peut étre institué au sein de I'établissement ou de I'entreprise.

Article 151.- La désignation ainsi que la destitution des délégués intersyndicaux relévent du pouvoir
des organisations syndicales.

Article 152.- Pour I'accomplissement de leur mission, les délégués syndicaux et intersyndicaux bénéfi-
cient :

d’un crédit d’heures de deux (02) heures par semaine dont |'utilisation se fait en accord avec I'employeur.

de la méme protection que les représentants élus du personnel en matiere de licenciement. Les fonc-
tions de délégué syndical sont incompatibles avec celles du délégué du personnel.

CHAPITRE II
DES DELEGUES DU PERSONNEL

Article 153.- Les délégués du personnel sont obligatoirement élus dans les établissements ou sont em-
ployés plus de onze (11) salariés.

Leur mandat est de deux (02) ans, ils peuvent étre réélus. La possibilité de prolongation du mandat des
délégués du personnel sortant est fixée a deux (02) mois.

Expiré ce délai :

si I'employeur n‘organise pas les élections, il est passible de pénalités ; si les travailleurs ne présentent
pas de candidats, la carence est constatée par |'Inspecteur du

Travail du ressort et I'employeur est protégé de I'inexistence de délégué du personnel pendant les douze
(12) mois qui suivent la date prévue pour la tenue des élections.
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Un Arrété du Ministre chargé du Travail fixe :

le nombre de délégués du personnel suivant les catégories d'établissement et le nombre minimum de
travailleurs ;

les modalités de I"élection qui doit avoir lieu au scrutin secret et au premier tour, sur des listes établies
par les organisations syndicales au sein de chaque établissement, pour chaque catégorie du personnel ;

les conditions exigées pour étre électeurs et éligibles ; les contestations relatives a I'électorat, a I'éligibi-
lité des délégués du personnel et a la régularité des

opérations électorales ; la durée considérée et rémunérée comme temps de travail dont disposent les
délégués pour

I'accomplissement de leurs fonctions et les moyens mis a leur disposition ; les conditions dans lesquelles
ils sont recus par I'employeur ou son représentant ; les conditions de révocation du délégué par le col-
lege des travailleurs qui I'a élu.

Article 154.- Le nombre de Délégués du Personnel est fixé en fonction de I'effectif des travailleurs de
I'entreprise. L'élection a lieu au scrutin secret sur des listes établies par les organisations syndicales au
sein de chaque établissement pour chaque catégorie du personnel.

Est électeur, tout travailleur majeur, ayant travaillé sans interruption dans |'établissement pendant au
minimum six (06) mois.

Est éligible, tout travailleur ayant travaillé pendant plus de un (01) an dans I’établissement et jouissant
de ses droits civiques.

Article 155.- Chaque délégué a un suppléant élu dans les mémes conditions que ci-dessus. Il le rem-
place en cas d'absence motivée, de déces, de démission, de révocation, de changement de college
électoral, de résiliation de contrat, de perte des conditions requises pour I"éligibilité.

En cas d’empéchement du suppléant, de nouvelles élections sont organisées pour la durée du mandat
qui reste a courir.

Article 156.- Tout licenciement d’'un délégué du personnel envisagé par I'employeur doit étre obliga-
toirement soumis a la décision de I'lnspecteur du Travail du ressort qui doit intervenir dans un délai de
quarante cing (45) jours de la saisine. Passé ce délai, le silence de I'Inspecteur du travail vaut autorisation
de licenciement.

La méme procédure est applicable au licenciement des anciens délégués du personnel pendant une du-
rée de six (06) mois a partir de |'expiration de leur mandat, et des candidats aux fonctions de délégués
du personnel dés le dépbt des candidatures et pendant une durée de trois (03) mois apres le scrutin.

Toutefois, en cas de faute lourde, I'employeur ne peut prononcer la suspension du contrat de travail de
I'intéressé qu’apres avoir avisé |'Inspecteur du Travail du ressort.

Si le licenciement est refusé, la décision prise par I'employeur est nulle et non avenue.

Si le refus de licenciement est confirmé par le juge administratif, le travailleur intéressé a droit au rappel
des salaires et autres droits non percus pendant la période de suspension décidé par I'employeur et peut
prétendre a des dommages et intéréts fixés par la juridiction compétente.

Article 157.- Le college des travailleurs ayant élu le Délégué du Personnel peut le révoquer. La révoca-
tion est acquise quel que soit le motif apres approbation des deux tiers (2/3) au moins des membres du
college ayant élu le délégué et aprés avoir avisé le syndicat qui I'a présenté ainsi que I'employeur.
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Article 158.- Les délégués du personnel ont pour mission :

de présenter aux employeurs, toutes les réclamations individuelles ou collectives concernant notam-
ment les conditions du travail, la protection des travailleurs, I"application des conventions collectives,
des classifications professionnelles et des taux de salaire ;

de saisir l'inspection du travail de toute plainte ou réclamation concernant |'application des prescrip-
tions légales et réglementaires qui n'auraient pas été satisfaites au niveau de I'entreprise ;

de veiller a I'application des prescriptions relatives a I’hygiéne, a la sécurité des travailleurs et a la pro-
tection sociale et, de proposer toutes mesures utiles a ce sujet ;

de communiquer toutes suggestions utiles et d'étudier avec I'employeur toutes mesures tendant a
I'amélioration de |'organisation et du rendement de I'entreprise ;

de faire part a I'employeur de leurs avis et suggestions sur les mesures de licenciements envisagées en
cas de diminution d’activités ou de réorganisation intérieure de |'établissement.

Dans I'accomplissement de leur mandat, les délégués du personnel peuvent, sur leur demande, se faire
assister du délégué syndical.

Les Délégués du Personnel disposent d'un crédit mensuel de quinze (15) heures pour I'accomplissement
de leurs fonctions. Cette durée qui n'est pas cumulable, est rémunérée et considérée comme temps de
travail.

CHAPITRE 1ll
DU COMITE D’ENTREPRISE

Article 159.- Il est institué, dans toutes les entreprises assujetties au Code du Travail et occupant a partir
de cinquante (50) travailleurs permanents, un Comité d’Entreprise.

Le Comité d'Entreprise, organe consultatif bipartite, est une plate-forme de négociation, de dialogue et
de collaboration intervenant dans le cadre de I'entreprise. Il est consulté et émet son avis sur toutes les
questions intéressant la vie des travailleurs : conditions de travail, affaires sociales et culturelles, hygiene,
sécurité, santé et environnement du travail, licenciement individuel ou collectif pour motif économique,
différend du travail.

Article 160.- Le Comité d'Entreprise veille a |'application des lois et reglements en vigueur et émet des
propositions pour I'amélioration du fonctionnement de |'entreprise.

Article 161.- Les membres du Comité d’Entreprise ont droit :

d'étre informés sur le fonctionnement de I'entreprise ; de procéder a la saisine de I'inspection ou du
tribunal du travail ; d'étre protégés contre le licenciement abusif ; de faire appel a I'office d'un expert.

Article 162.- Les membres du Comité d’Entreprise sont tenus a une obligation de réserve. lls doivent
en outre :

établir un rapport périodique destiné aux travailleurs par 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 :
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- par les représentants élus des travailleurs et les délégués syndicaux ou intersyndicaux, d'une part ;
- et par I'employeur ou ses représentants, d'autre part.

Article 164.- Chaque membre du Comité a un suppléant élu dans les mémes conditions que ci- dessus.
Il le remplace en cas d’absence motivée, de déces, de démission, de révocation, de changement de col-
lége électoral, de résiliation de contrat, de perte des conditions requises pour I'éligibilité.

En cas d’empéchement du suppléant, de nouvelles élections sont organisées pour la durée du mandat
restant a courir.

Article 165.- Tout licenciement d'un membre du Comité d’Entreprise envisagé par |'employeur doit
étre obligatoirement soumis a la décision de I'Inspecteur du Travail qui doit intervenir dans un délai de
quarante cing (45) jours.

La méme procédure est applicable au licenciement des anciens membres du Comité d’Entreprise pen-
dant une durée de six (06) mois a partir de I'expiration de leur mandat et, des candidats aux fonctions
de Comités d'Entreprise dés le dépdt des candidatures et pendant une durée de trois (03) mois aprés le
scrutin.

Toutefois, en cas de faute lourde, I'employeur ne peut prononcer la suspension du contrat de travail de
I'intéressé qu’apres avoir avisé |'Inspecteur du Travail du ressort.

Si le licenciement est refusé, la décision prise par I'employeur est nulle et non avenue.

Si le refus de licenciement est confirmé par le juge administratif, le travailleur intéressé a droit au rappel
des salaires et autres droits non percus pendant la période de suspension décidé par I'employeur et peut
prétendre a des dommages et intéréts fixés par la juridiction compétente.

Article 166.- Le college des travailleurs ayant élu le Comité d’'Entreprise peut le révoquer.

La révocation est acquise quel que soit le motif aprés approbation des deux tiers (2/3) au moins des
membres du college ayant élu le Comité et apres avoir avisé le syndicat qui I'a présenté ainsi que I'em-
ployeur.

Article 167.- Un Décret pris apres avis du Conseil National du Travail fixe I'effectif des membres tra-
vailleurs et employeurs au sein du Comité d’'Entreprise, |'exercice des fonctions de ceux-ci ainsi que les
modalités d'élection, de révocation et de remplacement.

CHAPITRE V
DES ACCORDS D’ ETABLISSEMENTS ET DE LA CONVENTION COLLECTIVE

Article 173.- La Convention collective du travail est un contrat écrit relatif aux conditions du travail
conclu :

1- Au niveau de |'entreprise :
a) ou sont employés moins de cinquante (50) travailleurs, elle est conclue entre :

un ou plusieurs employeurs ou un groupement d’employeurs, d'une part ; et les délégués du personnel,
d’autre part.

b) a partir de cinquante (50) travailleurs, I'entité travailleur est représentée par le Comité d'Entreprise.

2- Pour un niveau dépassant le cadre de I'entreprise, elle est conclue entre : un ou plusieurs employeurs
ou groupement d'employeurs ; et les représentants désignés par la plate-forme syndicale de |'unité
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considérée ou, le cas échéant, les représentants des syndicats les plus représentatifs de I'unité.

Article 174.- Les négociateurs doivent étre diment mandatés par leurs organisations. Ils peuvent étre
assistés par leurs organisations respectives qui peuvent faire appel a toute personne de leur choix.

Article 175.- La convention collective doit mentionner des dispositions plus favorables que celles des
lois et reglements en vigueur. Elles ne peuvent déroger aux dispositions d’ordre public.

Les conventions collectives déterminent leur champ d’application ; celui-ci peut étre national, local ou
limité a un ou plusieurs établissements, a une ou plusieurs entreprises.

Article 176.- Dés lors que |'entreprise occupe habituellement cinquante (50) travailleurs, la négociation
d'une convention collective est obligatoire.

L'initiative de la négociation est laissée a la partie la plus diligente. Le cas échéant, I'Inspecteur du Travail
enjoint la partie réfractaire. Les parties peuvent faire appel a une assistance particuliere de leur choix.

Article 177.- Les dispositions d'une convention collective d’application plus large que I'entreprise sont
susceptibles d’extension et peuvent étre rendues obligatoires pour les employeurs et les travailleurs
compris dans le champ d’application professionnel de la convention, par Décret pris aprés avis du
Conseil National du Travail.

L'initiative de I'extension revient soit aux organisations syndicales, soit aux organisations patronales, soit
au Ministre chargé du Travail. Elle est effectuée sur saisine du Ministre qui doit réunir les parties intéres-
sées avant toute décision d’extension.

Ainsi, le Décret d'extension, pris aprés avis du Conseil National du Travail, peut soit exclure certaines
clauses, soit les rapporter.

Article 178.- Un Décret, pris apres avis du Conseil National du Travail, peut, a défaut ou en attendant
I'"établissement d'une convention collective, réglementer les conditions du travail pour une branche
d’activité déterminée.

Article 179.- Des accords concernant un ou plusieurs établissements déterminés peuvent étre conclus
entre, d'une part, un employeur ou un groupement d'employeurs et, d’autre part, les représentants du
personnel ou des sections syndicales de I'établissement ou des établissements intéressés, désignés en
entente entre elles et, éventuellement, assistés par une personne de leur choix.

Les accords d'établissement ont pour objet d'adapter, aux conditions particulieres de I'établissement
ou des établissements considérés, les dispositions des conventions collectives. lls peuvent prévoir des
dispositions plus favorables aux travailleurs.

A défaut de convention collective, I'accord d’établissement porte, au moins sur la classification profes-
sionnelle, la fixation des salaires et les permissions exceptionnelles. Il est susceptible d'extension.

Article 180.- Un Décret pris apres avis du Conseil National du Travail fixe les conditions de négociation,
de conclusion, d'adhésion, de révision et de dénonciation des conventions collectives et des accords
d'établissement.

Article 181.- Lorsqu'il n‘existe pas de convention collective nationale ou régionale, les conventions
d’entreprise ou d’établissement peuvent déterminer les conditions de travail, les garanties sociales dans
le cadre des dispositions du présent chapitre.

Dans les cas contraires, elles peuvent adapter les dispositions des conventions collectives aux conditions
particulieres de I'entreprise ou de |'établissement. Elles peuvent prévoir des dispositions ou des clauses
plus favorables aux travailleurs.
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Article 182.- Une convention collective dont le champ d’application est régional ou national est conclue,
du coté des travailleurs par les représentants des organisations syndicales les plus représentatives et, du
coté des employeurs par les représentants syndicaux ou tout autre groupement d’employeurs représen-
tatifs.

Article 183.- La représentativité des organisations d’employeurs et de travailleurs est mesurée par les
criteres suivants :

1- pour les groupements professionnels d’employeurs : groupement multisectoriel Iégalement constitué
et opérationnel ; nombre d’entreprises formelles (acquittant un imp6t) affiliées directement ou indirec-
tement ; effectifs des travailleurs déclarés a la Caisse Nationale de Prévoyance Sociale ; montant des co-
tisations payées annuellement a la Caisse Nationale de Prévoyance Sociale ; implantation géographique.

2 - pour les syndicats des travailleurs :

syndicat multisectoriel ; nombre des délégués du personnel élus au nom du syndicat ou du groupement
de syndicats ; implantation géographique ; affiliation internationale.

CHAPITRE VI
DU CONSEIL NATIONAL DU TRAVAIL

Article 184.- || est institué auprés du Ministere chargé du Travail, un Conseil National du Travail, organe
tripartite de consultation, de dialogue et de suivi. Il constitue un cadre de concertation et de négociation
entre les partenaires sociaux en matiére de salaire et de condition de travail et, un cadre d’'information
sur toutes les matieres comprises dans sa compétence.

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

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

Ainsi : il assure le suivi de la mise en ceuvre de la politique ainsi définie ; il est consulté dans la concep-
tion des textes |égislatifs et réglementaires entrant dans sa compétence ; il détermine les mécanismes
de fixation du salaire minimum et fixe les taux minima de rémunération.

Le Conseil National du Travail est consulté par le Conseil National de la Formation Technique et Profes-
sionnelle, organe chargé de déterminer les orientations et d'en assurer la mise en ceuvre, en matiére de
politique nationale relative a la formation professionnelle en général et a la formation en entreprise en
particulier.

Article 186.- Le Conseil National du Travail peut constituer en son sein, si le besoin s’en fait sentir, des
commissions techniques spécifiques chargées d'examiner et d’émettre des propositions sur toute ques-
tion a caractere technique relative au travail, a I'emploi et a la formation professionnelle. Il s’agit notam-
ment : de la commission de |I'hygiéene et de la sécurité ; de la commission de I'emploi et de la formation
professionnelle ; 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 Conseil National du Travail et des Conseils Régio-
naux Tripartites du Travail sont fixés par Décret ainsi que des réglements intérieurs.



CHAPITRE VII
DE L'INSTITUT NATIONAL DU TRAVAIL

Article 188.- Il est institué aupres du Ministere chargé du Travail, un Institut National du Travail, éta-
blissement a caractére administratif doté de la personnalité morale, de I'autonomie financiére et d'un
patrimoine propre.

Des Délégations Inter-régionales de I'Institut National du Travail sont créées dans chaque Province Au-
tonome.

Les modalités d'organisation et de fonctionnement de I'Institut National du Travail sont fixées par Décret
du Ministre chargé du Travail.

Article 189.- L'Institut National du Travail a pour mission d’assurer la formation permanente des travail-
leurs en vue de leur permettre de participer activement a la vie économique et sociale de I'entreprise et
du pays, et d'assurer pleinement leurs fonctions syndicales et connexes.

De ce fait, il vise notamment a : valoriser les ressources humaines ; renforcer les capacités des organi-
sations d’employeurs et de travailleurs sur la promotion du dialogue social ; offrir aux dirigeants, aux
cadres syndicaux et aux travailleurs, une assistance technique et une

formation générale dans les domaines du travail, de la gestion de I'entreprise, de |'économie

et des conditions de travail ; mettre a leur disposition des prestations, des documentations et, notam-
ment d'éditer un bulletin de liaison a destination des travailleurs et des employeurs ; effectuer des
recherches sur le travail, notamment en matiere d'hygiéne et de santé au travail, d’environnement au
travail ; contribuer a la création d'un observatoire statistique du travail et d'un Centre de banque de
données sur le travail ; de constituer une banque de projets pour les travailleurs mis a la retraite ; ou
licenciés, en vue de leur réinsertion sociale.

Article 190.- En outre, I'Institut National du Travail : collabore aux travaux de recherches effectuées par
les Départements techniques du travail, de I'emploi et de la protection sociale ; participe a la formation
des contrdleurs et des inspecteurs du travail.

o
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Description

La méthodologie proposée consiste a préparer
avec les principaux protagonistes, I'accompagne-
ment d'un processus participatif de changement
avec une approche DIRO (Développement Insti-
tutionnel et Renforcement Organisationnel) mul-
ti-acteurs, basé sur des auto-réformes a différents
niveaux du Mouvement Syndical malgache :

v" Depuisles « syndicats de base?* » jusqu’aux
confédérations

v Au niveau des deux plateformes existantes
: CTM et SSM, co-maitres d'ouvrage du Projet.

v" Au niveau du rapprochement CTM-SSM.

La méthodologie proposée est conceptuellement
trés différente de celle d'une mission a court
terme habituelle ou un « consultant-expert » :

e Recueille les informations
e (lasse et analyse ces informations

e Rédige un rapport qu'il soumet aux hauts
responsables

e Propose des solutions que d'autres de-
vront exécuter

Dans I'approche proposée, - les interlocuteurs, -
responsables et membres des différentes organi-
sations syndicales -, expriment leurs points de vue
et perceptions sur :

e Les missions et les buts du Mouvement
syndical malgache

e |a situation actuelle du Mouvement et le
contexte

2 Une clarification et une mise en commun de la signification des termes
concernant les structures syndicales semblent étre indispensables. A faire
dans le cadre du processus DIRO. Et probablement, dans le cadre d'une
revue des réglementations.

METHODOLOGIE

e |eurs propositions d’amélioration et d'ac-
tion

e Leursidées concernant la mise en pratique
de ces propositions.

Ces points de vue et perceptions seront croisés
avec ceux d'acteurs extérieurs au monde syndical
malgache, mais parties prenantes du monde du
travail, dans le secteur privé comme dans la Fonc-
tion Publique. Les consultants offrent leurs com-
pétences pour faciliter les expressions des uns
et des autres, puis pour contribuer a amorcer et
entretenir un processus commun de réflexions et
d’'échanges interactifs, puis d'actions concertées.
Les interlocuteurs syndicaux ont la responsabilité
de mobiliser leur énergie et leur créativité pour
analyser avec lucidité et sans complaisance la si-
tuation, échanger —en étant ouverts aux autres-,
imaginer et trouver des solutions, les mettre en
ceuvre, puis en faire le suivi et I"évaluation dans
un processus continu et durable d'amélioration.

Cette responsabilité est traduite dans le pilotage
et I'animation du processus :

v Au plus haut niveau dans le Comité de Pi-
lotage, composé d'un Coordonnateur de la
CTM et d'un SG de la SSM, et dans lequel
siege aussi le Représentant de la FES.

v Puis au niveau opérationnel par des
Groupes de Travail qui regroupent des re-
présentants qualifiés des structures qui s'en-
gagent dans la démarche. L'animation et |'ap-
pui a la démarche est assurée conjointement
par la Chargée de Programme de la FES et les
deux Assistants « détachés » respectivement
par les deux plateformes CTM et SSM.

Le processus doit devenir véritablement une en-
treprise et une démarche, communes.

Tout cela devra se baser sur un accord préalable
des acteurs autour des points suivants :
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e La solution des problemes et la mise en
ceuvre des mesures ne peuvent étre envisa-
gées qu’apres un bon diagnostic du Mouve-
ment syndical et ce diagnostic doit étre réalisé
avec une large participation.

e Au stade actuel, les vrais problémes avec
leurs causes réelles, sont encore inconnus et
non partagés dans leur étendue : la démarche
comporte une part d'inconnu dans le sens
que le prochain pas ne sera décidé qu’apres
le précédent. D'ou I'importance du dispositif
de Pilotage.

e Toutes les étapes de la démarche sont
concertées préalablement et décidées d'un
commun accord entre les protagonistes. Cela
peut comporter des actions ou des mesures
relatives et/ou internes au Mouvement syndi-
cal et a ses composantes.

e |l est décidé de coopérer et ceci dans la du-
rée, voire a long terme. Mais chacun des pro-
tagonistes a le droit de suspendre ou méme
d'arréter la collaboration pour des raisons
gu’il juge trés importantes. Seule condition
. cela se fait en en parlant clairement, avec
franchise.

Collecte des données

Il s’agit d’obtenir des informations les plus com-
pletes, précises et pertinentes possibles sur les ré-
alités et les problemes du Mouvement Syndical
et surtout sur les différentes perceptions de ces
réalités et problemes par les protagonistes.

La priorité est aux entretiens individuels. Ils seront
complétés par des focus-groupes : un pour le sec-
teur privé et un pour la Fonction Publique ainsi
gue par une étude/analyse documentaire rapide.

Toutes les informations seront traitées et pourront
étre exploitées en atelier et débattues par tous les
acteurs. L'anonymat des sources (des interviewés)
est scrupuleusement respecté.

Restitution et diagnostic partagé

La restitution préparée par les consultants, s'est
faite en atelier?®. avec les représentants qualifiés
des diverses organisations. Cela a été en méme

temps une validztion croisée des informations
collectées et un diagnostic partagé du Mouve-
ment Syndical a Madagascar : forces (succes) ;
faiblesses (échecs) ; opportunités ; menaces.

Les autres acteurs concernés et déja impliqués
lors de la phase de collecte d'informations seront
informés et impliqués par la suite.

Points de vigilance

Cette étude constitue une phase a la fois diffi-
cile et cruciale dans la mise en ceuvre du projet.
Il s'agit de mener I'ensemble des acteurs a une
compréhension globale partagée da la situation
du monde syndical a Madagascar. Elle devra
aboutir a un diagnostic concerté sans complai-
sance, de I'ensemble du Mouvement Syndical, -
diagnostic sur lequel tout le monde s’accorde -,
et a des diagnostics individualisés sans complai-
sance également, des différentes entités syndi-
cales de I'échantillon de I'étude et que celles-ci
devront aussi accepter.

Cela devrait permettre d’identifier en commun
les domaines prioritaires ou les entités syndicales
engagées dans le projet, vont mettre en ceuvre
actions et mesures, - actions et mesures com-
munes ou par entité.

En méme temps, il faudra veiller attentivement
a identifier les objets et sources de conflits et de
désaccords ainsi que les entités et individus que
ceux-ci concernent, afin de « déminer » le terrain
vers la coopération et la solidarité syndicales.

»|es premiers « Etats Généraux » dont il est question dans le projet
global.



QUELQUES REFLEXIONS
SUR DES SCENARII DE

STRUCTURE

(Paule Ndessomin, IndustriAll ; Hanta Andrianasy, FES ; partici-
pants a la formation en recrutement syndical, 1-3 mars 2017 ;
participants aux Etats Généraux Il, 23 mars 2017)

Le projet conjoint CTM et SSM appuyé par la FES et
le Fonds commun Multi-bailleurs d’Appui a la société
Civile de Madagascar pour ce premier semestre de
2017 consiste essentiellement en un début de renfor-
cement des capacités institutionnelles, stratégiques
et opérationnelles des syndicats : une vingtaine de
syndicats membres de l'une ou l'autre plateforme
s'engagent dans un processus d’auto-réforme, le
point de départ étant les résultats de I'étude qui a
montré les FFOM DES SYNDICATS

e 80 années de luttes syndicales : des acquis

e Présence des syndicats : incontournables,
reconnaissance et appui par différents parte-
naires nationaux et internationaux

e Emergence de la SSM

e (Capacité a se fédérer: CTM ; SSM; rappro-
chement des deux plateformes; le projet actuel

e Des leaders convaincus et engagés

e Un certain renouvellement/rajeunissement
des responsables

Faiblesses :

e Faiblesse des adhésions et des rentrées de
cotisations.

e |Insuffisance en matiere de mobilisation et
de gestion des ressources.

e Insuffisance de la démocratie syndicale:
participation des membres et contréle démo-
cratique.

e Corporatisme de certains syndicats

e Fthique et ego de certains leaders syndi-
caux? (Nomenklatura; compromissions avec
la politique politicienne ou les employeurs)

e Lacunes en matiére d’administration et de
planification

e Formations un peu trop routinieres

e Mauvaise image et défaillances en matiére
de communication/méconnaissance du syndi-
calisme

e Peu de veille informative, d'anticipation,
de réflexions approfondies

e |nsuffisance de suivi de certains dossiers

Opportunités

e Election présidentielle 2018

e Conventions, plans d'action (PPTD, 2019,...)

o Organes de I'OIT : Programme pays
pour le travail décent ; ACTRAV : branche
au niveau BIT pour des formations etc.)
: Centre de Formation de I'OIT a Turin ;
2019 : 100 ans de I'OIT, I'avenir du travail

e Autres partenariats internationaux (indus-
triALL, CSI ...)
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e Constitution (CESC), et Législation et ré-
glementation nationales (CNT, CSFOP..).

e Anciens conventions ou chantiers de
conventions (révision salaires en mars 2000,
ZEF; classifications...)

e PND; NFD...
¢ Financement post DINIKA/FCSM

e |'Administration pour tous (Ny fanjakana
ho an’ny daholobe) : un projet de 60 millions

d'Euros, financé par I’'UE et a commencé en
2014

e Appui FES

e Récupération et instrumentalisation politique

e Crise socio-économique : instabilité



Des actions ont éte en-
visagées pour la mise en

ceuvre des axes straté-
giques identifiés :

1. Les Textes et réglementations de travail

2. La Vision et les valeurs syndicales- Le Co-
mité d'éthique

3. Les Structures syndicales
4. Les Finances et I’'administration syndicale
5. Les Relations intra-syndicales

6. Les Relations intersyndicales - La Coordi-
nation

7. La Veille informationnelle et les NTIC
8. Les Relations publiques et les NTIC

Avec l'intervention de IndustriAll dans le projet,
le schéma classique de prise de décision dans la
structure syndicale a Madagascar a été discuté :

o Congres
(représentants)

1 Conseil National — Conférence des Présidents
a7 (représentants)
o Conseil Régional
o (représentants)

7 Sections régionales — Assemblée Générale SB
(MEMBRES)

Mais si la démocratie est comprise comme « le
pouvoir au peuple », dans le mouvement syndi-
cal, le peule est constitué par les travailleurs. Il est
donc important de faire remarquer, que pour le
syndicat, le pouvoir de de décision doit émaner
des travailleurs eux-mémes et non des membres,
comme dans le cas d'une association.

Le schéma précédent décrirait donc plutét un
systéme associatif qu’un systéeme syndical. Une
structure syndicale démocratique et représenta-
tive devrait plutét se concevoir comme suit :

o Congres
(représentants élus)

o Conseil National

(représentants élus)
o Conseil Régional

(représentants élus)
o Comité de Base

(REPRESENTANTS ELUS = DP + DS?)

Travailleurs en Entreprise/Etablissement

Au lieu des seuls membres a la base, tous les tra-
vailleurs seront ainsi représentés dans les struc-
tures de décision a travers leurs représentants
élus qui constituent le Comité de Base au niveau
de chaque entreprise ou établissement.

Un autre aspect de la faiblesse institutionnelle des
syndicats de Madagascar est la culture a la fois
plurielle et centralisée qui décourage le travailleur
qui serait intéressé a adhérer.

D’une maniéere générale, les organisations syn-
dicales les plus anciennes comportent dans leurs
structures trois niveaux :

o Confédération nationale - Fédérations
sectorielles - (Syndicat de Base)

D’abord, ce type de structure est fortement cen-
tralisé : la confédération qui devrait jouer un role
pro-actif et politique, va jusqu’a participer au re-
glement des différends a la base.
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En outre, I'existence des syndicats de base au
sein des entreprises et des établissements favo-
rise la multiplicité des syndicats a la base (car 7
travailleurs peuvent déja constituer un syndicat
de base), donnant une mauvaise image de la va-
leur syndicale qu’est la solidarité, et provoquant
la réticence des travailleurs a adhérer.

Les organisations émergeantes comme les syn-
dicats des fonctionnaires ont une structure plus
plate de type SYNDICAT UNISECTORIEL NATIO-
NAL qui est le plus recommandé pour encourager
I'adhésion du travailleur:

- D’abord parce que I'appellation méme du
syndicat correspond a son travail : syndicat
des magistrats, syndicat des enseignants, syn-
dicat des paramédiaux, et effectivement, ces
types de syndicats ont un taux de syndicalisa-
tion de pres de 60%, tandis que les structures
classiques comptent plut6t sur I'adhésion des
travailleurs qui ont déja des problemes

- De plus, le type syndicat unisectoriel et
national du fait de sa structure plate est plus
proche des travailleurs et est plus favorable
pour leur implication, en effacant les fron-
tierres.

En bref, le sentiment d'appartenance et de proxi-
mité est fondamental pour la syndicalisation et la
participation :

v" Faire SIMPLE, CONCRET et RASSURANT

v" MON SYNDICAT c'est le syndicat qui s'oc-
cupe du secteur ou je travaille, et il est 1 seul

v Changer |'appellation FEDERATION SEC-
TORIELLE et remplacer par

SYNDICAT NATIONAL
v" Eviter |'existence du SYNDICAT DE BASE
« pour éviter qu'il y ait plusieurs syndi-
cats dans I"entreprise

« Pour éviter la pression de |'employeur
sur le syndicat

o Pour éviter les conflits devant les tra-
vailleurs (compétition, dissidents)

REPRESENTANTS ELUS font le travail a la base

Eventuellement, 2 u 3 syndicats nationaux
peuvent se regrouper, fédérer, quand les activités
de production sont connexes : Mines-Construc-
tion-Energie ; Enseignants chercheurs-Personnel
administratif des universités ; Magistrats-Greffiers

g e

En fin de compte ; la structure syndicale la plus
efficace pour la défense des droits et intéréts des
travailleurs et avec leur implication serait :

SYNDICAT NATIONAL (1 SECTEUR)

v Congres
(représentants élus)

v" Conseil National
(représentants élus)

v" Conseil Régional / Districts
(représentants élus)

v" Comité de Base

(REPRESENTANTS ELUS = DELEGUES DU
PERSONNEL)

Travailleurs (Entreprise/Etablissement)

Les discussions sur la structure des syndicats de
Madagascar ont été reprises aux Etats Généraux
et dans le cadre des formations en Management
syndical dans le cadre du projet appuyé par le
Fonds commun. La finalité en est I'indépendance,
la crédibilité et la visibilité des syndicats, ainsi que
I'implication des travailleurs.

- Parlant d'indépendance, il est a noter que
les syndicats des fonctionnaires recoivent une
subvention annuelle de la part de I'Etat-em-
ployeur. Celle-ci est conditionnée par la re-
mise sur plan et des rapports d’activités des
syndicats.

- Du c6té du secteur privé, les ressources
des syndicats et des syndicalistes proviennent
des indemnités de réunion des représentants
siégeant dans les Conseil d’administration,
des voyages internationaux, du pourcentage
aux dommages-intéréts percus par les travail-
leurs, victimes de licenciement abusif.

- La collecte des cotisations syndicales
constitue encore un défi majeur, la loi du tra-
vail interdisant le « check off ».
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N° DISPONIBILITE

Criteres de performance des syndicats

ETAT DES OUTILS

QUELQUES REPERES POUR LE MANAGEMENT SYNDICAL

(Hanta Ramakavelo et Etienne Ralison, formateurs, 11-13 avril 2017)

OUI MITIGE NON

1 |Vision, mission, valeurs compréhensible et appropriable 3 > 1
par les membres
L o Disponible, adopté par les
2 |planification stratégique P P I P 3 2 1
membres et en vigueur

Existence d’une Fonctionnelle, sans surcharges

3 L ) L. 3 2 1
comptabilite ni ratures et a jour
Existence de rapport ,

4 |financier annuel et de Approuvé et consultable par les 3 2 1

2 At membres
budget prévisionnel
Existence de manuels s .
. Mise a jour, fonctionnelle et

> [de procedures usuels appliqué par les responsables 3 2 1
utilisés et mis a jour pplique p P
Existence d'un cahier |Liste exhaustive des membres

6 . o A . . . 3 2 1
de Suivi des cotisations |et récapitulation par période
Taux de paiement des |Relance et suivi assuré par une

7 L o 3 2 1
cotisations commission ad hoc

8 Transparence au niveau|Droit de regard et ouverture 3 5 1
de la gestion financiére |aux nouvelles propositions

9 Réunion périodique des |Procés verbaux et résolutions 3 5 1
instances dirigeantes consultables aux siéges

Modéele simplifié

Comparaison des modeéles de statuts

Modéle anglo-saxon

Modeéle francais

Dénomination Préambule Préambule
Siége social Nom et siege Constitution et dénomination Siege social
. N I" | li , s
Durée ,om dg emp oyeur et lieu Durée de l'association
d’exploitation
Objet Déclaration des objectifs Buts

Classification des membres |Membres

Admission :
perte de qualité de membres

Conseil d’Administration

Le bureau

Empéchement et radiations

Principaux cadres syndicaux
Fonctions et pouvoirs
Comité permanents

adhésion

Sections

Perte de qualité de membre

Conseil d’administration

Composition de I'association Admission et

Réunion du Conseil

d’Administration L’Assemblée |Réunion des syndicats

Générale Ordinaire

Assemblée générale
extraordinaire
Quorum et

Election syndicale

regles d’ordre

Assemblée Générale

Reglement Intérieur

Reglement des différends internes

Reglement intérieur

Négociation collective

Les Ressources

Droits, cotisations spéciales,
amendes et autres paiements
Dispositions des fonds syndicaux

Finances de I'entité

Affiliation

Amendements

Effectivité

Dissolution

Dissolution




Collecte et Gestion des cotisations syndicales

N° AVIS DES PARTICIPANTS OBSERVATIONS

1 [Fanentanana ny filambolan’ny syndicat.

Mba hanatsarana ny fidiram-bolan’ny sendika dia ilaina ny
fanentanananympiasa mpikambana any amin’ny toeram-piasana.

Ny tsy mampazoto amin’ny fanefana cotisation - ny fahasahiranany
ara-bola. Noho ny karama tsy ampy.

Soso-kevitra: tokony hisy koa ny mpitaky an’ilay vola isan-taona raha
vao miandoa ny taona

Fanaovana fivoriana momba ny Fitsipika, ny zo

Angonina eny amin'ny toeram-piasana isaky ny faran’ny volana

Droit de regard des membres sur les affaires internes

Mila fanentanana bebe kokoa ny mpikambana mba hatsapany fa ilainy
ny syndicat

Tiré-nao amin’ny compte-ny (cad : alaina @ karama isam-bolana

10|Ny fanentanana no mila hamafisina

11|Soso-kevitra: asiana fanentanana isam-bolana

Soso-kevitra: fampandraisan‘anjara ny Mpikambana. Fanehoana ny
momba ny sendika sy ny asany!

13|Fanaovana tatitra isam-bolana

14|Tokony hangarahara ny fitantanana ao amin’ny Fikambanana
15|Sendika de base no manangona ny cotisation

Mandefa fampatsahivana/ atao mangarahara ny fitantana/atao
affichage ny journal

17|Retenue directe sur salaire

18| Tokony ho fantatra mazava ny ampiasana ny vola miditra

19]|Ampahafantarina ny mambra ny ampiasana ny cotisation
Andefasana taratasy fampatiahivana ny Mpikambana, fa ny
20]latsakemboka no loharanom-bola ahafahan’ny sendika miasa sy
manampy azy ireo

Les membres syndicales constatent que la gestion des dépenses ne
contribue pas a I'amélioration des droits syndicaux

22|Tenenina foana isaky ny mivory ny cotisation

21
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Toko telo mahamasa-nahandro mampahomby fitantanana
Mba ho sendika matanjaka antoky ny fandrosoana lovainjafy

1-Mazava ny iraka - vina — soatoavina

IRAKA - SAMY MANANA NY HANITRA HO AzY
Izay mampisongadina anao no antom-pisianao
Inona no mampisongadina - maha hafa kely?

VINA - SARIN’'NY HO AVY

IZAY MIRAY VINA DIA MIRAY HINA

Isika no manoratra ny tantarantsika - Samy manana
fahefana manatsara tantara

Ho aiza? Hatraiza? Rehefa inona no tsapanao fa ton-
ga ianao?

SOATOAVINA - MANAZAVA NY LALANA
Ny lalana dia lalana mitondra @ fahombiazana
Ny fomba sy fady tena sarobidy aminao hitondrana

NY « INFORMATION » tena

FIHETSEHAM -PO S0A TOAVINA
FITADIDIANA

2- Mazava ny paikady sy ny sori-dalana

Isika no mamaritra paikady sy sori-dalana hizorana miaraka
Mijery lavitra — 3-5 taona — mametraka laharam-pahamehana
Araka ny antom-pisiana sy vina nofaritana

22fD Plan stratégique 2014-2018

MISSION
4

L des [AEFO] est un syndecat
francophone voudé & la défense et i [a promotion des intéréts professionnels, sociau et
éconamiques de ses membees.

VISION
LAEFO prosige o1 defend les ieréts de 565 membres grice au maintien &e hers e1r0its avec
ceun-ci par son offre de service, son offre de formation syndicale, ses communications et be
perfec: Elle exerce P en taworisantun
dela :

fage avec dautres

Equiti:

Soritana ny zavatra hataon’ny tsirairay
mandavantaona

miembres s'est ambliond.

VALEURS —
A (]
i

Tranipatence

Solidarité

BL1 VAEFO est consultée
dans e

Manao tombanezaka mazava sy mangarahara
hanatsarana famindra

S partenaines
et des mitiatives
powernementales,

L2 UAEFD est impliquée
dans fa mise en @uire de
notvielles inithatives.

R13 Les membres sont

Faritana mialoha ny handaminana
ny tombanezaka

Mazava ny fomba handrefesana ny vokatra



3-Mahay manentana ka mahasarika
Manandratra ny hafa ka mitondra fitokisana
MAMBOLY TOE-TSAINA MAMPAHOMBY
TENY MAMELOMBELONA FA TSY MANAKIVY

vitako... Mety... 4- Mahay mamboly fifandraisana
lanarako... Ts@ras MANOME HASINA NY HAFA SY NY TENA
Haiko... Mahafinaritra... MAMPIFAMENO TALENTA
Hataoko... Sitrako... MAMPITRAKA

didik M g MIFAMELONA
Tadidiko... ampandroso... MAHASALAMA
Isarovako...  Mampivoatra... . Mifanaja
Ananako... Mampahery...
Fantatro... Manandratra... * Maneho fankasitrahana
Tadiaviko... MC’”C’TSC”C’ e Manasongadina izay tsara
EzahGiEen. . Mampisokatra... ) e
Iriko... Momplfombo L4 I\/Iangara dara ny Titandraisana
Tiokoss Manova... e Mamela haingana

5-Mahafehy ny serasera

Manara-maso ny zava-mitranga

LIAM-BAOVAO KA MANARAKA NY TANTARA MITRANGA MBA HITONDRANA NY ANJARA
Sehatra iasana - Eto @ firenena - Lalana momba ny asa - Momba ny sendika -Momba ny sendika
maneran-tany

Mifandray @ ny hery velona hafa
MAMANTATRA NY TENA - MAMANTATRA NY HAFA - SADY MANDRAY NO MANOLOTRA
MAMAKAFAKA NY FANOITRA AZO AMPIASAINA

Hery velona sy mavitrika
MPAMATSY VAHAOLANA
MPAMATSY VAOVAO: Manao planina maty paika — Plan média







