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I. BUSINESSAFRICA

1. Fondée en 1986, BUSINESSAfrica (la confédération des employeurs) est la voix reconnue
des entreprises africaines a 1’échelle continentale. Elle est la principale défenseuse des intéréts des
entreprises en Afrique et méne énergiquement des activités de sensibilisation sur les questions qui
ont le plus d’incidence sur la croissance et la compétitivité des entreprises africaines. Ses membres
sont issus d’organisations d’entreprises et d’employeurs (OEE) réparties dans les cinq régions du
continent africain (7 pays d’Afrique du Nord, 11 pays d’Afrique de 1’Ouest, 8 pays d’Afrique
centrale, 10 pays d’Afrique de I’Est et 9 pays d’Afrique australe). Les OEE ont pour mission de
représenter les intéréts collectifs des entreprises africaines sur les scénes continentale et mondiale,
favorisant la coopération, les activités de mobilisation et le développement sur tout le continent.

II. MANDAT ET OBJECTIFS DE BUSINESSAFRICA

2. BUSINESSAfrica s’emploie a influencer les politiques en renforgant la voix des entreprises
africaines dans les organismes internationaux, continentaux et régionaux tels que 1’Organisation
internationale du Travail (OIT), le Conseil économique et social des Nations Unies (ECOSOC), la
Commission de I’Union africaine (CUA), la Banque africaine de développement (BAD), I’Union
européenne (UE), les communautés économiques régionales (CER) en Afrique et d’autres
organismes continentaux .

3. Elle est particuliérement active au sein de I’OIT. Tel a notamment été le cas a la 14° réunion
régionale africaine de I’OIT qui s’est tenue a Abidjan (Cote d’Ivoire), ou les mandants tripartites de
I’OIT provenant de 54 pays se sont réunis pour débattre des sujets tels que les compétences, la
jeunesse, ’informalité et 1’égalité entre les femmes et les hommes en matiére de travail décent en
Afrique.

4. En outre, BUSINESSAfrica est membre du comité directeur du programme conjoint sur les
migrations de main-d’ceuvre en Afrique (JLMP) créé conjointement par 1’Union africaine (UA),
I’OIT, I’Organisation internationale pour les migrations (OIM) et la Commission économique pour
I’Afrique, qui est chargé de superviser et de valider 1’orientation générale et les politiques dudit
programme.

5. BUSINESSAfrica s’emploie a faire entendre la voix des entreprises africaines dans le
systeme des Nations Unies et, plus particulierement, au Fonds monétaire international (FMI), a la
Banque mondiale et a I’Organisation mondiale du commerce (OMC). Elle participe par exemple a
des débats d’orientation essentiels, fait des propositions sur les politiques a mener et plaide pour des
positions favorables a la croissance et au développement des entreprises de la région. De plus, elle
apporte, en collaboration avec des organisations internationales, un soutien aux entreprises africaines
en matiére de renforcement des capacités. Elle a également établi des partenariats et des coalitions
avec des parties prenantes pour intensifier leurs efforts de sensibilisation et amplifier leur influence
aupres d’organisations telles que 1’Organisation de coopération et de développement économiques
(OCDE).

6. BUSINESSAfrica s’emploie a renforcer 1’intégration régionale pour stimuler les débouchés
économiques, I’emploi, la création de richesse et le commerce intra-africain. A cette fin, ’un de ses
objectifs essentiels consiste & promouvoir des projets ferroviaires, routiers et énergétiques au moyen
de partenariats public-privé pour faciliter le commerce et 1’¢tablissement de liens entre les
entreprises. BUSINESSAfrica s’intéresse particuliérement a la zone de libre-échange continentale

! BusinessAfrica, Continental Policy Issues that are of Priority to Employers’ Organisations (2020).


https://businessafrica-employers.org/getmedia/de54716e-e549-4768-a4fc-43a3413de504/BUSINESSAfrica-Policy-Issues;.aspx
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africaine (ZLECAY), du fait que celle-ci vise principalement a promouvoir la croissance économique
et a favoriser I’entrepreneuriat sur I’ensemble du continent, et elle participe activement aux
manifestations et conférences portant sur cette zone.

7. Les objectifs de BUSINESSAfrica sont, entre autres, les suivants? :

a) ceuvrer a la promotion de la paix sociale dans toutes les entreprises d’Afrique par le
développement de relations professionnelles et de pratiques de gestion du personnel saines ;

b) assurer la consultation entre les organisations d’employeurs afin de déterminer leurs vues sur des
questions d’intérét commun et de les exprimer aupres de tout organisme intergouvernemental ;

¢) coopérer avec toutes les organisations internationales d’employeurs dont les objectifs sont
compatibles avec ceux de BUSINESSAfrica et maintenir le contact avec les organisations
internationales et régionales qui ont notamment pour mandat d’assurer le développement
économique et le progres social, telles que I’OIT, I’'UA (et sa commission du travail et des affaires
sociales), la conférence des ministres arabes du travail et 1’Organisation internationale des
employeurs (OIE) ;

d) contribuer a la formation d’organisations nationales d’employeurs en Afrique ;
e) respecter les principes qui sous-tendent I’ordre économique et social de chaque pays africain ;

f) promouvoir le principe du tripartisme dans la résolution des problémes sociaux et économiques
en collaboration avec les gouvernements et les travailleurs.

I11. POSITION DE BUSINESSAFRICA SUR LA QUESTION SOUMISE A LA COUR

8. La position de BUSINESSAfrica sur la question soumise a la Cour est que la convention
(n° 87) de 1948 sur la liberté syndicale et la protection du droit syndical (ci-apres, la « convention
n°® 87 ») ne proteége pas le droit de gréve des travailleurs et de leurs organisations. Le fondement de
cette position est exposé ci-apres. Toutefois, BUSINESSAfrica tient avant tout a souligner les points
suivants :

a) En réunissant des représentants de gouvernements, d’employeurs et de travailleurs au sein de ses
organes délibérants (2 savoir la Conférence internationale du Travail et le Conseil
d’administration), les fondateurs de I’OIT ont posé les premiers jalons d’un dialogue multipartite
qui s’est considérablement développé aujourd’hui aux niveaux continental, régional et national.
Comme nous le verrons, les principes de dialogue social et de tripartisme constituent des ¢léments
vitaux de I’OIT et du continent africain, étant le point d’ancrage de leurs priorités, actions et
aspirations ainsi que le moyen le plus efficace et le plus 1égitime de gérer et de réglementer les
relations de travail et le monde du travail.

b) Larégion de I’ Afrique met particulierement 1’accent sur le renforcement du dialogue social et du
tripartisme afin de favoriser la création d’emplois productifs et décents pour tous sur tout le
continent. S’il existe, dans une certaine mesure, une variété de pratiques en matiére de dialogue
social en raison des différences que comportent les contextes culturel, historique, économique et
politique en Afrique, le dialogue social (et le tripartisme) demeure une caractéristique essentielle
des relations de travail et de la réglementation du travail sur le continent.

2 Ibid.
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¢) Les normes internationales du travail revétent une importance capitale pour les relations entre
employeurs et employés en Afrique, le dialogue social et le tripartisme qui ont conduit a leur
adoption assurant leur légitimité et leur acceptation dans le cadre de groupes et d’intéréts
divergents.

9. L’exposé écrit de BUSINESSAfrica est structuré comme suit :

a) Premic¢rement, BUSINESSAfrica expose 1’idée qu’elle se fait des organes et des processus
d’¢élaboration et de controle des normes de I’OIT, lesquels soulignent le rdle essentiel du
tripartisme et du dialogue social qui en résultent au sein de I’OIT en général et au regard des
normes internationales du travail qu’elle élabore et supervise en particulier.

b) Deuxiémement, BUSINESSAfrica expose sa position selon laquelle le droit de gréve n’est pas
couvert par la convention n° 87.

¢) Troisiémement, elle traite de ’interprétation qu’il convient de donner a la convention n° 87 en
application des articles 5, 31 et 32 de la convention de Vienne sur le droit des traités de 1969
(ci-apres, la « convention de Vienne »).

d) Quatriémement, elle tient a apporter a la Cour des informations et des éléments contextuels
propres au continent africain, en particulier au sujet de la diversité des positions ou des
réglementations sur le « droit de gréve » en Afrique.

e) Enfin, BUSINESSAfrica tient a mettre en lumiére I’importance cruciale du tripartisme et du
dialogue social pour les relations de travail et la réglementation du travail en Afrique.

IV. L’ORGANISATION INTERNATIONALE DU TRAVAIL (OIT) — SES ORGANES
ET SON SYSTEME D’ELABORATION ET DE CONTROLE DES NORMES

1. L’OIT

10. L’OIT, fondée en 1919, est une organisation tripartite unique en son genre qui réunit, sur
un pied d’égalité, des représentants des employeurs, des travailleurs et des gouvernements de ses
187 Etats membres®. Le tripartisme est 1’un des quatre principes fondamentaux sur lesquels repose
’OIT* et il est largement reconnu que la nature tripartite de 1’Organisation est un « avantage
unique »° et est gage de la légitimité des actions qu’elle méne (en particulier celle des normes
internationales du travail qu’elle élabore et dont elle controle ’application)®.

11. L’OIT est principalement régie par sa Constitution (établie pour la premiére fois dans la
partie XIII du traité de Versailles de 1919) (ci-aprés, la « Constitution de 1I’OIT ») ainsi que par son
Reéglement et son Recueil de régles’. Ses buts, ses objectifs, ses principes et son mandat sont énoncés
(et confirmés), en particulier, dans le préambule de la Constitution de I’OIT, la déclaration de
Philadelphie de 1944 et la déclaration du centenaire de 1I’OIT pour I’avenir du travail.

3 OIT, Etats membres, accessible a 1’adresse suivante : https://www.ilo.org/ft/propos-de-loit/le-fonctionnement-de-
loit/etats-membres-de-loit.

4 OIT, déclaration de Philadelphie, 1944, art. 1, al. d).
5 OIT, déclaration de I’OIT sur la justice sociale pour une mondialisation équitable, 2008.

¢ Francis Maupain, The Future of the International Labour Organization in the Global Economy (Hart, Oxford,
2013), p. 7.

7 Voir, par exemple, le Réglement de la Conférence internationale du Travail (tel que modifié) et le Recueil de
régles applicables au Conseil d’administration du Bureau international du Travail.


https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=NORMLEXPUB:62:0::NO::P62_LIST_ENTRIE_ID:3088520
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-10/GB-Compendium-2024-%5BJUR-240315-001%5D-Web-FR_0.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-10/GB-Compendium-2024-%5BJUR-240315-001%5D-Web-FR_0.pdf
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12. L’article 2 de la Constitution de I’OIT dispose que 1’Organisation se compose de trois
organes principaux : i) une conférence générale (également connue sous le nom de Conférence
internationale du Travail, en abrégé CIT), ii)le Conseil d’administration, et iii)le Bureau
international du Travail (BIT) sous la direction du Conseil d’administration®.

13. La CIT est I’organe décisionnel le plus ¢élevé et le principal organe représentatif de I’OIT ;
elle joue un rdle semblable a celui du pouvoir législatif dans 1’Organisation. En effet, elle est
généralement connue sous le nom de parlement international du travail’ et qualifiée d’organe
supréme de ’OIT'. Elle se compose de quatre représentants de chacun des 187 Etats membres de
I’Organisation (sans exception), dont deux délégués gouvernementaux, un délégué des employeurs
et un délégué des travailleurs''. Au cours de sa session annuelle qui se tient en juin, la CIT se réunit
pendant deux semaines pour s’acquitter de ses fonctions, qui consistent notamment a rédiger et
adopter de nouvelles normes internationales du travail sous forme de conventions, de protocoles et
de recommandations'?. Les travaux se déroulent en séances pléniéres au cours desquelles chaque
délégué a le droit de voter individuellement'® et en commissions tripartites'®. C’est a la CIT seule
que la Constitution de I’OIT confére la compétence et le pouvoir nécessaires pour adopter les normes
internationales du travail, les réviser, les abroger ou les retirer'”. Il s’ensuit que la CIT a pleinement
compétence et pouvoir pour éclaircir le sens (et donc, donner I’interprétation l1égitime) de toute norme
internationale du travail existante, en édictant une norme a cette fin le cas échéant.

14. Le Conseil d’administration est I’organe exécutif de I’OIT et se compose de 28 membres
représentant les gouvernements, 14 membres représentant les employeurs et 14 membres
représentant les travailleurs'®. Son mandat est de trois ans et les élections sont donc organisées sur
une base triennale. Le Conseil d’administration établit son réglement'’. En pratique, il se réunit trois
fois par an pour traiter diverses questions intéressant I’OIT'®, notamment pour i) établir 1’ordre du
jour des sessions de la CIT' ; et ii) contrdler I’application des normes internationales du travail®.

8 Constitution de I’OIT, art. 2.
9 OIT, A propos, Conférence internationale du Travail (CIT).

10 OIT, «Le Conseil d’administration du BIT en bref», p.2; « ILC Guide for the secretariat », p. 1 ; BIT,
« Améliorer le fonctionnement de la Conférence internationale du Travail et des réunions régionales », Conseil
d’administration de 1I’OIT, 316¢ session, 2012, doc. GB.316/WP/GBC/1, p. 5 ; CIT, compte rendu provisoire, rapport du
président du Conseil d’administration a la Conférence internationale du Travail pour I’année 2011-2012, p. 1 et 5 ; BIT,
rapport du groupe de travail sur le fonctionnement du Conseil d’administration et de la Conférence internationale du
Travail, Conseil d’administration de I’OIT, 334¢ session, 2018, doc. GB.334/INS/12(Rev.), par. 6.

1 Constitution de I’OIT, art. 3.

12 Les conventions sont des instruments internationaux qui, une fois adoptés par la CIT, sont ouverts 4 la ratification
des Etats membres. La ratification crée ’obligation juridique d’appliquer les dispositions de la convention en question. Les
recommandations, en revanche, ont vocation a orienter I’action nationale, mais ne sont ni ouvertes a la ratification ni
juridiquement contraignantes. Les protocoles sont un type particulier de convention qui ne peuvent étre ratifiés que par un
pays ayant déja ratifié ou ratifiant en paralléle la convention a laquelle le protocole est lié.

13 Constitution de I’OIT, art. 4.

14 Dans ces commissions, les gouvernements, les employeurs et les travailleurs sont tous représentés, a I’exception
de la Commission des finances (qui se compose exclusivement des gouvernements) et de la Commission de proposition.

15 Constitution de ’OIT, art. 19, par. 1 ; voir les articles 44-52 du Réglement de la Conférence internationale du
Travail (tel que modifié).

16 Constitution de I’OIT, art. 2 et 7.
17 Ibid., art. 7.

18 Pour une liste compléte des fonctions du Conseil d’administration, voir OIT, Recueil de régles applicables au
Conseil d’administration du Bureau international du Travail, Genéve, 2021, par. 4-6.

19 Constitution de 1’OIT, art. 14, par. 1.
20 Ibid., art. 19, par. 5, al. e), par. 6, al. d), par. 7, litt. b), al. iv)-v) ; art. 22 ; art. 24-26, par. 2-4 ; et art. 33-34.


https://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/fr/conference-internationale-du-travail-cit
https://www.ilo.org/fr/resource/conference-paper/le-conseil-d%E2%80%99administration-du-bit-en-bref
https://www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/103/ilc-guide-secretariat
https://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
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Habituellement, il revient au Conseil d’administration de décider s’il convient d’inscrire une question
normative donnée & ’ordre du jour de la CIT?', qu’il s’agisse de 1’adoption, de la révision, de
’abrogation ou du retrait d’une convention, d’un protocole ou d’une recommandation®?. Lorsque les
mandants tripartites du Conseil d’administration statuent sur une éventuelle question normative, ils
tentent — par la négociation et le compromis — de concilier les intéréts divergents.

15. Le BIT est un organe de I’OIT placé sous la direction du Conseil d’administration. Son
mandat, son role et ses fonctions sont définis par le Conseil d’administration et la CIT?. Le BIT n’est
pas un organe tripartite ; il s’ensuit qu’il ne représente pas les vues et les intéréts d’individus ou de
groupes particuliers parmi les mandants tripartites de I’OIT et qu’il a ’obligation d’étre objectif et
impartial. Ses fonctions sont principalement de nature administrative et visent a exécuter les
décisions prises par la CIT et le Conseil d’administration (organes tripartites)**. Le BIT ne dispose
pas de pouvoirs ni de fonctions autres que ceux qui lui sont directement attribués par la Constitution
de I’OIT, la CIT ou le Conseil d’administration.

2. Elaboration et contrdle des normes internationales du travail

16. L’¢laboration des normes internationales du travail et le contrdle de leur application
constituent des composantes essentielles du mandat de I’OIT (et plus particuliérement de celui de la
CIT). Les normes internationales du travail sont définies comme des « normes et principes relatifs
au travail et aux questions connexes qui sont adoptés sous la forme de conventions ou de
recommandations par la CIT de I’OIT 4 ses sessions annuelles »*°. A cette fin, ’OIT a élaboré des
procédures normatives et de contrdle ingénieuses, spécialisées et soigneusement équilibrées.

17. La procédure normative de I’OIT est un processus bien établi qui fait appel aux mandants
tripartites de 1’Organisation. En régle générale, les normes de I’OIT sont €laborées suivant une
procédure dénommée « procédure de double discussion » qui a lieu au cours de deux sessions
consécutives de la CIT?. Toutefois, en cas d’urgence ou de circonstances exceptionnelles, une
« simple discussion » peut avoir lieu au cours d’une seule session de la CIT?’. La méme procédure
est aussi utilisée pour réviser formellement une convention, que ce soit par 1’adoption d’une nouvelle
convention autonome ou par celle d’un protocole tendant & compléter la convention en vigueur®®.

2111 convient de noter que la CIT peut elle-méme décider, a la majorité des deux tiers, de porter une question a
I’ordre du jour de la session suivante, Constitution de 1’OIT, art. 16, par. 3.

22 Constitution de I’OIT, art. 14, par. 1 ; voir les articles 5.1-5.4 et 6.2 du Recueil de régles applicables au Conseil
d’administration du Bureau international du Travail.

23 Constitution de I’OIT, art. 2 et 10.
24 Ibid., art. 10.
25 Glossary of Labour Administration and Related Terms, 1999, p. 4.

26 Reglement de la Conférence internationale du Travail, art. 46 ; BIT, Manuel sur les procédures en matiére de
conventions et recommandations internationales du trravail, Genéve, 2019, édition du centenaire, par. 3 ; The ILO
supervisory systems — A guide for constituents, p. 4-6.

27 BIT, Manuel sur les procédures en matiére de conventions et recommandations internationales du travail, Genéve,
2019, édition du centenaire, par. 3-4 ; BIT, Recueil de régles applicables au Conseil d’administration du Bureau
international du Travail, art. 5.1.5 : « En cas d’urgence spéciale ou si d’autres circonstances particuliéres le justifient, le
Conseil d’administration peut, a la majorité des trois cinquiémes des votes exprimés, décider de soumettre une question a
la Conférence pour faire I’objet d’une simple discussion, en vue de I’adoption d’une convention ou d’une
recommandation. »

28 Constitution de I’OIT, art. 14, par. 1 ; Réglement de la Conférence internationale du Travail (tel que modifié),
art. 44-52 ; BIT, Recueil de régles applicables au Conseil d’administration du Bureau international du Travail, art. 5.1-5.4
et 6.2.


https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---lab_admin/documents/publication/wcms_111331.pdf
https://guide-supervision.ilo.org/wp-content/uploads/2021/11/The_ILO_supervisory_system_en.pdf
https://guide-supervision.ilo.org/wp-content/uploads/2021/11/The_ILO_supervisory_system_en.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-10/GB-Compendium-2024-%5BJUR-240315-001%5D-Web-FR_0.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-10/GB-Compendium-2024-%5BJUR-240315-001%5D-Web-FR_0.pdf
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO

-6-

18. La procédure d’¢laboration des normes de la CIT est la seule procédure légitime et
autorisée par la Constitution de I’OIT pour élaborer des normes du travail internationalement
reconnues au sein de I’Organisation®. Les procédures et les régles pertinentes, qui permettent de
garantir la sécurité juridique et de veiller a ce que les intéréts et les vues des mandants de I’OIT soient
diment pris en considération et puissent faire 1’objet de négociations libres, sont appliquées depuis
la création de 1’OIT, quel que soit le sujet a réglementer. Elles comportent un processus participatif
soigneusement équilibré, qui commence généralement au Conseil d’administration et se termine a la
CIT. Ce processus permet a tous les mandants tripartites de I’OIT de prendre part aux négociations
et, par conséquent, a la détermination de la nature et du champ d’application des instruments
pertinents. Il s’ensuit que ceux-ci jouissent d’une légitimité qui leur est conférée par le tripartisme
(ainsi que par les compromis et le consensus qu’il engendre) et ont de ce fait des répercussions réelles
et durables au niveau national.

19. Les fondateurs de I’OIT ont compris que les normes internationales du travail ne pouvaient
avoir réellement un sens que si elles étaient effectivement mises en ceuvre dans la législation et la
pratique au niveau national. Pour faire en sorte que ses normes internationales du travail ratifiées
soient effectivement mises en ceuvre, I’OIT a élaboré un systéme complexe de responsabilité qui
repose sur des contrdles ordinaires axés sur les rapports présentés par les membres de
1’Organisation® et des contrdles spéciaux axés sur les plaintes®' ou les réclamations déposées®2. Dans
le cadre du présent exposé, les organes de contréle les plus importants de I’OIT sont la Commission
de D’application des normes, la Commission d’experts pour 1’application des conventions et
recommandations (CEACR) et le Comité de la liberté syndicale, dont les mandats et les rdles sont
présentés ci-dessous.

3. Commission de I’application des normes de la Conférence

20. La Commission de I’application des normes est un organe permanent de composition
tripartite de la CIT dont la composition est établie a chaque session de cette dernicre ; elle se compose
de délégués de la CIT représentant les gouvernements, les employeurs et les travailleurs®. Elle est
plus précisément chargée de contrdler I’exécution des obligations des Etats membres de I’OIT
découlant des normes et, en particulier, 1’application des conventions ratifiées. Pour s’acquitter de
cette responsabilité, elle discute des cas de non-application (ou de mauvaise application) des
conventions ratifiées avec les représentants des gouvernements des Etats membres concernés. Son

2 Constitution de I’OIT, art. 19.
30 Ibid., art. 19, par. 5, al. e) et art. 22.

31 bid., art. 26. Une plainte peut étre déposée par un Etat membre ou par le Conseil d’administration (soit d’office,
soit sur la plainte d’un délégué a la CIT) s’il juge que les actes d’un autre Etat membre sont contraires 4 une convention
ratifiée. Le Conseil d’administration peut inviter le gouvernement de 1’Etat membre mis en cause 4 répondre a la plainte,
mais s’il juge cela inutile ou juge la réponse peu satisfaisante, il pourra former une commission d’enquéte (généralement
composée de trois personnes choisies a titre personnel pour leur indépendance et leurs compétences techniques) chargée
d’examiner la plainte, de présenter un rapport sur I’affaire et de faire des recommandations. Le rapport de la commission
d’enquéte est ensuite publié et les Etats membres concernés doivent indiquer s’ils acceptent les recommandations ou s’ils
désirent soumettre le différend a la Cour internationale de Justice (CLJ) (qui peut confirmer, amender ou annuler les
conclusions ou recommandations de la commission d’enquéte). Si un Etat membre ne se conforme pas aux
recommandations de la commission d’enquéte, le Conseil d’administration pourra recommander a la CIT « telle mesure
qui lui paraitra opportune pour assurer I’exécution de ces recommandations » ; voir Constitution de I’OIT, art. 33.

32 Ibid., art. 24. Toute organisation de travailleurs ou d’employeurs peut adresser & I’OIT une « réclamation » faisant
grief 2 un Etat membre de ne pas se conformer & une convention ratifiée ou de ne pas I’exécuter. En pareil cas, le Conseil
d’administration établit un comité tripartite composé de certains de ses membres qui examinera la réclamation, invitera le
gouvernement de 1’Etat membre concerné a y répondre et, s’il n’est pas satisfait de la réponse, rendra la réclamation (et la
réponse) publique.

33 Chaque délégué ou conseiller de la CIT peut s’inscrire pour participer aux travaux de la Commission de
I’application des normes, le Réglement de la CIT ne limitant pas le nombre de ses membres. Il n’est donc pas nécessaire
de présenter ou de sélectionner des candidats au poste de membre de la Commission de 1’application des normes. Voir, par
exemple, Commission de 1’application des normes de la Conférence, compte rendu des travaux 2023, par. 1.


https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40ed_norm/%40normes/documents/publication/wcms_895743.pdf
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rapport, qui contient les conclusions tirées de ces discussions, est ensuite présenté a la CIT en séance
pléniére pour adoption ; s’il y a lieu, les cas de non-application constatés par la Commission sont
examinés en séance plénic¢re. Du fait qu’elle est un organe représentatif et permanent de la CIT (qui
est elle-méme 1’« organe supréme » de 1’OIT) dont les rapports sont adoptés par cette derniére en
séance pléniére**, la Commission est investie d’un pouvoir tripartite et supréme en matiére de
contrdle de I’application des normes internationales du travail.

4. Commission d’experts pour I’application des conventions
et reccommandations (CEACR)

21. La CEACR se compose de 20 membres nommés par le Conseil d’administration pour un
mandat de trois ans renouvelable en raison de leurs compétences juridiques et de leur indépendance.
Elle n’est pas un organe tripartite et est censée exercer ses fonctions en toute indépendance,
objectivité et impartialité.

22. L’étude d’ensemble et le rapport annuel de la CEACR ne sont pas soumis a I’approbation
des mandants tripartites de 1’OIT, ces documents ayant plutot pour objet de rendre compte des avis
techniques des membres de la CEACR au moment considéré®. En outre, compte tenu de I’important
volume de rapports recus chaque année (plus de 2 000 sur les seules conventions ratifiées), la
CEACR a largement recours a ’assistance du BIT et en particulier a celle de son département des
normes internationales du travail. De fait, ce dernier élabore le projet de rapport général et le projet
d’étude d’ensemble de la CEACR que celle-ci examine, modifie (le cas échéant) et adopte par la
suite a I’occasion de sa réunion de deux semaines qui se tient chaque année de la fin de novembre au
début de décembre.

V. LE DROIT DE GREVE N’EST PAS PROTEGE PAR LA CONVENTION N° 87

23. La CEACR a¢labor¢ au fil du temps un vaste ensemble de commentaires et d’observations
concernant le champ d’application et les limites du droit de gréve dans le cadre de la convention n°® 87
et invite instamment les gouvernements a se conformer a ces commentaires et observations.

24. En particulier, la CEACR a interprété le paragraphe 1 de I’article 3 de la convention n° 87
comme constituant une codification du droit de gréve, en se fondant sur I’idée que ce droit est
inextricablement li¢ a la liberté syndicale et qu’il en est un corollaire indéniable.

25. Le paragraphe 1 de Darticle 3 dispose que « [l]es organisations de travailleurs et
d’employeurs ont le droit d’¢laborer leurs statuts et réglements administratifs, d’élire librement leurs
représentants, d ‘organiser leur gestion et leur activité, et de formuler leur programme d’action » (les
italiques sont de nous).

26. BUSINESSAfrica ne souscrit pas a I’« interprétation » donnée par la CEACR, d’autant
plus qu’il n’est pas expressément fait mention du « droit de gréve » dans le texte méme de la
convention n° 87. Toute légitimation de la conception et de I’interprétation dites progressistes du
«droit de gréve » émanant de la CEACR constituerait une atteinte aux mécanismes consultatifs
tripartites.

34 Par opposition a la CEACR, organe indépendant, dont le Conseil d’administration ne fait que « prendre note »
des rapports.

35 BIT, Assurer le respect des normes internationales du travail : le réle essentiel de la Commission d’experts pour
I’application des conventions et recommandations de I’OIT, Geneve, 2019, p. 23.


https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40ed_norm/%40normes/documents/publication/wcms_730867.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40ed_norm/%40normes/documents/publication/wcms_730867.pdf
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27. Non seulement les actions de la CEACR ne relévent pas de son mandat, mais elles
compromettent également la 1égitimité et les pouvoirs de la CIT, créant un précédent permettant aux
organes indépendants d’adopter des « interprétations » et des régles contraires aux intentions des
rédacteurs de la convention. Ces derniers n’avaient aucunement I’intention de réglementer le « droit
de gréve » dans la convention n° 87, préférant que celui-ci soit réglementé plutét dans le cadre de
travaux normatifs ultérieurs portant sur la conciliation ou I’arbitrage.

28. A cet égard, BUSINESSAfrica rappelle que dans son étude d’ensemble de 1994, la
CEACR admet que « le droit de gréve n|’est] pas expressément inscrit dans la Constitution de I’OIT
ou dans la Déclaration de Philadelphie, ni reconnu spécifiquement dans les conventions n°® 87
et 98 »*°, mais ensuite déclare que, « [e]n I’absence d’une disposition expresse sur le droit de gréve
dans les textes fondamentaux, les organes de contrdle de I’OIT ont été amenés a se prononcer sur la
portée et la signification exactes des conventions en cette matiére »°’. Ces déclarations attestent que
la CEACR se méprend sur son mandat et son role.

29. Selon nous, I’¢laboration d’une norme en la matiére permettrait de veiller a ce que toute
norme internationale du travail portant sur le « droit de gréve » (ses modalités, ses conditions et ses
limites) obtienne la considération et le soutien des mandants tripartites de I’OIT. Elle mettrait en
évidence I’'importance qu’il y a a respecter le tripartisme dans le réglement des différends opposant
des acteurs sociaux, afin qu’ils puissent s’en approprier les résultats.

30. Certes, I’OIT a tenté a plusieurs reprises d’adopter une convention relative au droit de
gréve ou d’inclure ce droit dans des conventions relatives a des sujets connexes, mais aucune de ces
tentatives n’a abouti a ce jour. Néanmoins, rien ne I’empéche de reconnaitre et de réglementer le
« droit de gréve » au moyen de ses procédures normatives.

VI. APPLICATION DE LA CONVENTION DE VIENNE SUR LE DROIT DES TRAITES

31. En vertu de I’article 5 de la convention de Vienne, applicable a la convention n° 87 en sa
qualité de traité adopté au sein d’une organisation internationale, la convention de Vienne s’applique
a la convention n° 87 « sous réserve de toute régle pertinente de 1’organisation ». Les principales
«regles pertinentes » de 1’OIT sont les suivantes : la primauté accordée aux relations et a la
coopération tripartites en matiére normative, I’importance particuliére des travaux préparatoires et la
pratique bien établie de I’OIT qui consiste a garantir la fidélit¢ a sa Constitution. Ces regles doivent
occuper une place de choix dans I’esprit de la Cour lorsqu’elle s’acquitte de sa fonction
d’interprétation conformément aux articles 31 et 32 de la convention de Vienne.

32. Lesdits articles 31 et 32 ¢énoncent les régles fondamentales d’interprétation qui
s’appliquent aux conventions de I’OIT, dont la convention n°® §7.

33. Le paragraphe 1 de I’article 31 de la convention de Vienne prescrit que les interprétations
se fassent « suivant le sens ordinaire a attribuer aux termes du traité dans leur contexte ». Les termes
« gréve » ou « droit de gréve » ne sont mentionnés nulle part dans la convention n°® 87. S’il est vrai
que I’« activité » des « organisations de travailleurs » visée a son article 3 pourrait éventuellement
englober la gréve, le fait que la convention n° 87 ne donne aucune indication sur le champ
d’application et les limites du droit de gréve ni sur I’entité compétente pour les établir porte a croire
que ce droit ne peut étre percu comme faisant partie du sens ordinaire attribué aux termes dans le
contexte de la convention n® 87. Etant donné que les conventions de I’OIT mettent des obligations a

36 BIT, Liberté syndicale et négociation collective, Etude d’ensemble des rapports sur la convention (n° 87) de
1948, sur la liberté syndicale et la protection du droit syndical, et la convention (n° 98) de 1949, sur le droit d’organisation
et de négociation collective, rapport 111 (sect. 4B), CIT, quatre-vingt-uniéme session, 1994, p. 64, par. 142.

37 Ibid., p. 66-67, par. 145.
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la charge des Etats qui les ratifient au niveau international, il est essentiel qu’elles utilisent des termes
précis et sans équivoque dans les systémes juridiques du monde entier, afin de se conformer au
principe de la sécurité juridique.

34. Le paragraphe 1 de I’article 31 de la convention de Vienne prescrit également que le traité
soit interprété « a la lumicre de son objet et de son but ». Le préambule de la convention n°® 87
confirme que son adoption avait pour objet et pour but de codifier la liberté syndicale dans le cadre
plus large de la promotion de meilleures conditions de travail et de la paix. Toutefois, rien n’indique
que I’objet et le but de I’adoption sont plus explicites que cela, de fagon a englober la réglementation
du droit de greve.

35. Les orientations formulées par la CEACR au sujet du droit de gréve auraient pu néanmoins
relever de la convention n° 87 s’il y avait eu un « accord ayant rapport au traité et qui [soit] intervenu
entre toutes les parties a I’occasion de la conclusion du traité » ou un « instrument établi par une ou
plusieurs parties a I’occasion de la conclusion du traité et accepté par les autres parties en tant
qu’instrument ayant rapport au traité ». Or rien n’indique qu’un accord ou un instrument, au sens du
paragraphe 2 de I’article 31 de la convention de Vienne, relatif au droit de gréve ait été établi a
I’occasion de la conclusion de la convention n° 87.

36. En outre, les interprétations relatives au droit de gréve auraient pu étre incorporées a la
convention n°87 si un «accord ultérieur [était] intervenu entre les parties au sujet de
I’interprétation » de ce droit dans ladite convention, en application de 1’alinéa a) du paragraphe 3 de
Iarticle 31 de la convention de Vienne. Rien n’indique qu’est intervenu entre les Etats parties a la
convention n° 87, ultérieurement a son entrée en vigueur, un quelconque accord qui pourrait tre
considéré comme une reconnaissance, par I’ensemble des Etats parties, des interprétations formulées
par la CEACR au sujet du champ d’application et des limites du « droit de gréve ». Au contraire, a
différentes occasions ces derniéres décennies, plusieurs Etats parties a la convention n® 87 ont admis
que celle-ci ne couvrait ni expressément ni implicitement le droit de greve. Il n’y a eu a aucun
moment un accord entre toutes les parties a la convention n° 87 permettant de penser que celle-ci
contient des obligations relatives au droit de gréve, a fortiori des obligations comprenant les
orientations formulées par la CEACR sur ledit droit. En particulier, la déclaration faite par le groupe
gouvernemental le 23 février 2015°® ne constitue pas un « accord ultérieur intervenu entre les parties
au sujet de I’interprétation [de la convention n° 87] ou de I’application de ses dispositions » au sens
de I’alinéa @) du paragraphe 3 de I’article 31 de la convention de Vienne.

37. 1l est également possible, en application de I’alinéa b) du paragraphe 3 de I’article 31 de la
convention de Vienne, que des interprétations soient rendues valables par 1’existence d’une
« pratique ultérieurement suivie dans I’application du traité par laquelle est établi I’accord des parties
a I’égard de I’interprétation du traité ». Cependant, il n’existe aucune pratique de cette nature suivie
par les Etats parties a la convention n° 87 par laquelle est établi leur accord & I’égard des
interprétations formulées par la CEACR au sujet du droit de gréve. Le fait qu'un grand nombre de
pays liés par la convention n° 87 n’ont jamais mis leur 1égislation et leur pratique en conformité avec
toutes ces interprétations atteste clairement I’absence d’une telle pratique. Si le « droit de gréve »
existe de maniére générale dans de nombreux pays, cela ne signifie pas que ce droit découle de la
convention n° 87 ni que les pays en question souscrivent aux interprétations formulées par la CEACR
a ce sujet. 11 a été relevé a de nombreuses reprises qu’il existait une grande variété de 1égislations et
de pratiques nationales dans le domaine de ’action collective, les systémes de réglement des conflits
du travail étant extrémement différents d’un Etat membre a 1’autre. De plus, les conclusions et
recommandations du Comité de la liberté syndicale ne constituent pas une « pratique ultérieurement
suivie dans I’application [de la convention n° 87] par laquelle est établi I’accord des parties a 1’égard

38 BIT, L’initiative sur les normes (appendice II), rapport final de la réunion tripartite sur la convention (n° 87) de
1948, sur la liberté syndicale et la protection du droit syndical pour ce qui est du droit de gréve ainsi que les modalités et
pratiques de I’action de gréve au niveau national, Conseil d’administration, 323°session, Genéve, 2015,
doc. GB.323/INS/5/Appendice I1.
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de l’interprétation » de la convention n°® 87, au sens de ’alinéa b) du paragraphe 3 de ’article 31 de
la convention de Vienne.

38. L’article 32 de la convention de Vienne prévoit la possibilité de faire appel a des moyens
complémentaires d’interprétation, notamment aux travaux préparatoires du traité, « en vue ... de
confirmer le sens résultant de 1’application de 1’article 31 ». Les rapports des travaux préparatoires
de la convention n°® 87 attestent sans aucun doute possible qu’il n’y avait aucune intention de
réglementer le droit de gréve dans ladite convention, les parties préférant que celui-ci soit réglementé
plutot dans le cadre de travaux normatifs ultérieurs portant sur I’arbitrage ou la conciliation. Par
conséquent, le droit de gréve n’a pas été évoqué lors des débats relatifs a la convention n° 87. En
outre, il ressort des travaux préparatoires de celle-ci qu’elle n’était nullement destinée a réglementer
de maniére détaillée les questions relatives a la liberté syndicale. Les interprétations détaillées faites
au sujet du droit de gréve, y compris celles formulées par la CEACR, ne sont donc pas compatibles
avec la nature et I’intention de la convention n° 87, qui « se borne a énoncer dans un texte succinct
certains principes fondamentaux ».

VII. DROIT DE GREVE EN AFRIQUE

39. BUSINESSAfrica releve que, en dehors du contexte de ’OIT, le « droit de gréve » est
inscrit dans certains instruments internationaux et nationaux.

40. Dans le contexte africain en particulier, la Charte africaine des droits de I’homme et des
peuples de 1981 (dénommée aussi la Charte de Banjul)* reconnait la liberté de réunion, mais ne
reconnait pas explicitement le « droit de gréve » :

Article 10

« 1. Toute personne a le droit de constituer librement des associations avec
d’autres, sous réserve de se conformer aux reégles édictées par la loi.

2. Nul ne peut étre obligé de faire partie d’une association sous réserve de
I’obligation de solidarité prévue a I’article 29. »*

Article 11

« Toute personne a le droit de se réunir librement avec d’autres. Ce droit s’exerce
sous la seule réserve des restrictions nécessaires édictées par les lois et réglements,
notamment dans 1’intérét de la sécurité nationale, de la sGreté d’autrui, de la santé, de la
morale ou des droits et libertés des personnes. »

1. Législation interne
41. Au niveau national en Afrique, les positions des pays sur la liberté syndicale ou le « droit

de gréve » sont loin d’étre homogenes, comme le montre la synthese de celles du Kenya, du Ghana,
de 1’Ouganda, du Malawi, de I’ Afrique du Sud et du Nigéria faite ci-dessous®! :

3 Organisation de I’'unité africaine (OUA), Charte africaine des droits de I’homme et des peuples,
doc. CAB/LEG/67/3 rev. 5, 27 juin 1981, art. 10 et 11.

40 Voir aussi ibid., art. 29 qui prévoit le devoir de « préserver et de renforcer la solidarité sociale et nationale,
singulierement lorsque celle-ci est menacée ».

4 Tous ces pays, a I’exception du Kenya, ont ratifié la convention n® 87.


https://www.refworld.org/legal/agreements/oau/1981/en/17306
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i) Kenya

42. L’article 41 de la Constitution du Kenya*? énonce le droit a des conditions de travail justes,
lequel recouvre le droit « de faire gréve ». Toutefois, 1’article 24 de la Constitution limite la portée
du droit de faire gréve en disposant explicitement que, comme d’autres éléments de la déclaration
des droits, il n’est pas absolu. A I’occasion de gréves organisées par des médecins, le ministre kényan
du travail et de la protection sociale a rappelé la position du pays en la matiére comme suit : « Si
I’article 41 de la Constitution fixe le cadre de 1’exercice de la liberté syndicale et du droit a I’action
collective, le droit de gréve n’est pas un droit absolu et il est limité par [’article 24 de la Constitution
dans la mesure définie par la loi. » (Les italiques sont de nous.)** De plus, la section X (art. 76 a 81)
de la loi n° 14 de 2007 relative aux relations du travail apporte explicitement des éclaircissements
sur les questions intéressant la gréve et le lock-out, le paragraphe 3 de I’article 81 interdisant la gréve
et le lock-out dans les services essentiels*.

ii) Ghana

43. Le paragraphe 3 de larticle 24 de la Constitution du Ghana* dispose que chaque
travailleur a le droit de fonder un syndicat ou de s’affilier a celui de son choix afin de promouvoir et
de protéger ses intéréts économiques et sociaux. Le paragraphe 4 du méme article précise qu’aucune
restriction ne peut étre apportée a 1’exercice du droit conféré par le paragraphe 3, a I’exception des
restrictions prévues par la loi et raisonnablement nécessaires pour assurer la sécurité nationale ou
I’ordre public ou pour protéger les droits et libertés d’autrui*®. La Constitution ne mentionne toutefois
pas expressément le « droit de gréve ».

44. Laloi de 2003 relative au travail vient renforcer la 1égislation en I’espéce, aux employeurs,
aux syndicats et aux relations professionnelles*’. Les articles 159 a 169 définissent expressément les
modalités et les effets juridiques des gréves et lock-out. L’article 159 prévoit un préavis de gréve de
sept jours pour les cas ou les parties ne parviennent pas a s’entendre pour soumettre le différend a
I’arbitrage volontaire. La loi souligne qu’il est indispensable d’engager des procédures de
négociation, de médiation ou d’arbitrage avant de mener toute action collective. L’article 169 dispose
que tout licenciement prononcé pendant une gréve licite est nul et non avenu. Il institue également
une sorte de moratoire sur toute procédure civile intentée contre quelque travailleur, organisation
d’employeurs ou syndicat a raison de toute gréve ou de tout lock-out licites menés conformément
aux dispositions d’autres lois. L’article 163 interdit la gréve dans les services essentiels. En outre,
I’article 81 précise que chaque syndicat ou organisation d’employeurs a le droit d’organiser sa
gestion et ses activités et de formuler son programme d’action, de prendre part a la formation de toute
fédération de syndicats ou d’organisations d’employeurs, d’en devenir membre et de participer a ses
activités licites, et de s’affilier a des organisations internationales de travailleurs ou d’employeurs et
de participer a leurs activités*®,

4 Kenya, Constitution, 2010.

4 Perpetua Etyang, “CS Bore to doctors: End strike and give dialogue a chance” (Nairobi, 12 April 2024),
The Star.

4XKenya, Labour Relations Act, No.14 of 2007, art. 76-80 et 81, par. 3.
45 Ghana, The Constitution of Republic of Ghana 1992, art. 24, par. 3.
46 Ibid., art. 24, par. 4.

47 Ghana, Labour Act, No. 651 (2023), art. 159-169.

48 Ibid., art. 81.


http://www.parliament.go.ke/sites/default/files/2023-03/The_Constitution_of_Kenya_2010.pdf
https://www.the-star.co.ke/news/realtime/2024-04-12-cshttps:/www.the-star.co.ke/news/realtime/2024-04-12-cs-bore-to-doctors-end-strike-and-give-dialogue-a-chancebore-to-doctors-end-strike-and-give-dialogue-a-chance
https://kenyalaw.org/kl/fileadmin/pdfdownloads/Acts/LabourRelationAct_No14of2007.pdf
https://www.judicial.gov.gh/index.php/fundamental-human-rights-and-freedom
https://ir.parliament.gh/bitstream/handle/123456789/1874/ACT%20651.pdf?sequence=3&isAllowed=y
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iii) Ouganda

45. L’action collective est régie par la loi de 2006 sur I’arbitrage et le réglement des conflits
du travail®. Le droit de tout salarié de prendre part & une action collective ou d’agir en prévision ou
a I’appui d’une action collective dans le cadre d’un conflit du travail est consacré par 1’article 30 de
cette loi, qui dispose qu’aucune action civile ne peut étre intentée contre un salarié qui prend part a
une action collective ou agit en prévision ou a I’appui de celle-ci dans le cadre d’un conflit du travail.
Néanmoins, il s’agit d’un droit non absolu qui peut étre limité en vertu de la loi de 2006 sur ’arbitrage
et le réeglement des conflits du travail ou de toute autre loi. Par exemple, les personnes qui fournissent
des services essentiels peuvent mener une action collective, mais sous plusieurs conditions énoncées
a I’article 34 de la loi en question. Ils doivent notifier par écrit a leur employeur leur intention de
participer a un arrét collectif de travail concernant le service essentiel, au plus tot 14 jours avant la
date de I’arrét collectif de travail envisagé et au plus tard 22 jours apres celle-ci. Le non-respect de
ces régles de procédure peut donner lieu a des sanctions pénales prévues par I’article 29 de la loi.
Enfin, en Ouganda, les relations professionnelles ont pour principal objet de promouvoir les
concertations entre le ministére, la fédération des employeurs et les syndicats en vue d’assurer le
réglement équitable et amiable des différends. Des lors, lorsqu’une convention collective contient
une clause d’arbitrage ou de conciliation, les parties sont tenues de se soumettre a cette procédure
avant de chercher a obtenir réparation aupres du tribunal du travail en application de I’article 6 de la
loi.

iv) Malawi

46. Aux termes de 1’article 46 de la loi de 2014 relative aux relations de travail (chap. 54.01
des lois du Malawi), « en cas de conflit non réglé relevant de 1’article 45, I’'une ou I’autre partie a le
droit de recourir a la gréve ou au lock-out a tout moment pour faire face a la situation des lors que le
conflit est réputé non réglé »*°. Toutefois, I’exercice de ce droit est soumis a des conditions de
procédure ou a des modalités de réglement des conflits strictes énoncées aux articles 44 et 45 de la
loi, lesquelles ont été considérées par les tribunaux du Malawi en 1’affaire S v Council, University of
Malawi|Ex Parte: University of Malawi Workers Trade Union (2015)'comme un principe directeur
de la loi tendant a « faire de la gréve une mesure de dernier recours ». Il convient aussi de noter que
I’article 47 de la loi de 2014 interdit le recours a la gréve ou au lock-out aux salariés et aux
employeurs qui fournissent des services essentiels ou travaillent dans ce domaine.

v) Afrique du Sud

47. L’alinéac) du paragraphe2 de I’article 23 de la Constitution de la République
sud-africaine de 1996 accorde a tous les salariés le droit de gréve, tel qu’il est développé dans la
loi relative aux relations de travail de 1995,

48. L’article 64 de ladite loi autorise I’exercice du droit de greve et le recours au lock-out
lorsque la question qui fait I’objet du conflit a été renvoyée a un conseil ou a une commission
conformément aux dispositions de la loi et qu’une attestation de non-réglement du conflit a été
délivrée, ou a I’expiration d’un délai de 30 jours courant a compter de la date a laquelle 1’acte de

4 Uganda, Labour Dispute (Arbitration and Settlement) Act, 2006.
30 Malawi, Labour Relations Act, 31 December 2014, art. 46.

31 Malawi, S v Council, University of Malawi|Ex Parte: University of Malawi Workers Trade Union (Misc. Civil
Cause 1 0of 2015) [2015] MWHC 493 (2 March 2015).

32 South Africa, Constitution, 1996, art. 23, par. 2, al. ¢).
33 South Africa, Labour Relations Act, No. 66 of 1995.


https://ulii.org/akn/ug/act/2006/8/eng%402006-06-08
https://malawilii.org/akn/mw/judgment/mwhc/2015/493/eng%402015-03-02
https://malawilii.org/akn/mw/judgment/mwhc/2015/493/eng%402015-03-02
https://www.gov.za/documents/constitution/constitution-republic-south-africa-1996-04-feb-1997
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renvoi a été recu par le conseil ou la commission ou d’une éventuelle prolongation de ce délai établie
d’un commun accord par les parties au conflit>.

49. Lorsqu’une greve est envisagée, un préavis doit étre adressé par écrit, au moins 48 heures
avant son début, a I’employeur, a tout syndicat partie au conflit ou, a défaut, aux salariés, a moins
que le conflit n’ait trait a une convention collective qui doit étre conclue au sein d’un conseil, auquel
cas le préavis doit étre adressé audit conseil. Lorsque c’est I’Etat qui est employeur, le préavis doit
étre adressé aux parties concernées au moins sept jours avant le début de la gréve ou du lock-out™.

50. L’article 67 de la loi définit les gréves et les lock-out conformes a celle-ci, tandis que
I’article 68 définit les gréves et les lock-out contraires a la loi, ces derniers pouvant constituer un
motif de licenciement légitime>®.

vi) Nigéria

51. L’article 40 de la Constitution de la République fédérale du Nigéria de 1999, telle que
modifiée, dispose que « [t]oute personne a le droit de se réunir librement et de s’associer avec
d’autres et, en particulier, de constituer des partis politiques, des syndicats ou toute autre association
ou d’en étre membre aux fins de la protection de ses intéréts »°’.

52. Les lois nigérianes relatives au travail renforcent et expliquent les dispositions
constitutionnelles y afférentes. En particulier, le paragraphe 6 de I’article 31 de la loi de 2004 relative
aux syndicats (chapitre T14 des lois de la Fédération du Nigéria)™® interdit toute action collective qui
ne répond pas a certaines conditions qu’il énonce. Aux termes de cette disposition, tout individu, tout
syndicat ou tout employeur ne peut prendre part a une gréve ou a un lock-out ou agir de quelque
maniére en prévision ou a 1’appui d’une gréve ou d’un lock-out que a) s’il ne participe pas a la
fourniture de services essentiels ; b) si la gréve ou le lock-out porte sur un conflit du travail relatif a
un droit ; ¢) si la gréve ou le lock-out porte sur un conflit du travail découlant d’une violation
collective et fondamentale de contrats de travail ou d’une convention collective conclue par le salarié,
le syndicat ou I’employeur ; et d) si les clauses d’arbitrage formulées dans la loi en question ont été
respectées au préalable.

53. L’article 4 de la loi de 2004 relative aux conflits du travail®® définit la procédure de
réglement des conflits. Il admet la possibilité de régler les conflits conformément aux clauses des
conventions collectives (s’il y en a) et dispose au paragraphe 2 qu’en cas d’échec ou d’inexistence
d’un tel mode de réglement, les parties doivent, dans un délai de sept jours a compter de 1’échec ou
de la date a laquelle le conflit est né ou est constaté pour la premiére fois, se réunir elles-mémes ou
par I’intermédiaire de leurs représentants, sous la conduite d’un médiateur choisi d’un commun
accord et désigné par les parties ou au nom de celles-ci, en vue d’un réglement du conflit a ’amiable.

54. L’article 18 de la loi de 2004 relative aux conflits du travail® interdit les gréves et les
lock-out en cas de conflit du travail lorsque @) la procédure énoncée a I’article 4 ou 6 de ladite loi

34 Ibid., art. 64.

55 Ibid., art. 64, al. b).

36 Ibid., art. 67-68.

57 Nigeria, Constitution 1999, art. 40.

38 Nigeria, Trade Union Act, art. 31, par. 6.

3 Nigeria, Trade Dispute Act 2004, art. 4, par. 6.
60 Ibid., art. 18.


http://www.nigeria-law.org/ConstitutionOfTheFederalRepublicOfNigeria.htm
https://lawsofnigeria.placng.org/laws/TRADE%20UNIONS%20ACT.pdf
https://www.placng.org/lawsofnigeria/laws/T8.pdf
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n’a pas été respectée ; b) un médiateur a été désigné en application de I’article 8 de la loi aux fins du
réglement du conflit ; ¢) le conflit a été renvoy¢ a la commission d’arbitrage du travail en application
de I’article 9 de la loi ; [d)] une sentence rendue par un tribunal arbitral sur le conflit est passée en
force de chose jugée en application du paragraphe 3 de I’article 13 de la loi ; [e)] le conflit a par la
suite été renvoyé au tribunal national du travail en application du paragraphe 1 de I’article 14 ou de
I’article 17 de la loi ; ou [f)] le tribunal national du travail a statué sur le renvoi.

2. Position des juridictions africaines

55. BUSINESSAfrica convient que certaines juridictions supérieures africaines soulignent
I’importance du « droit de gréve ». Elles confirment dans leurs décisions que ce droit est par essence
non absolu et qu’il peut (et doit) a juste titre étre limité dans certaines circonstances. En outre, il
ressort de ces décisions que les différents pays africains ont adopté des approches divergentes sur les
limites du droit de gréve et les conditions de son exercice licite. De fait, de nombreux pays africains
sont d’avis que, compte tenu de leurs contextes social, politique, géographique et économique, la
gréve ne devrait étre utilisée qu’en dernier recours.

i) Malawi

56. En I’affaire S v Council, University of Malawi|Ex Parte: University of Malawi Workers
Trade Union (Misc. Civil Cause 1 of 2015) [2015] MWHC 494 (27 July 2015)°', 1a Haute Cour du
Malawi a examiné le « droit de gréve » et a insisté sur le fait qu’il s’agissait d’une mesure de dernier
recours, comme en témoignaient la procédure « trés rigoureuse » et I’obligation de conciliation®
imposées par la Ilégislation nationale que les travailleurs ¢étaient tenus de respecter
« scrupuleusement ». Pour parvenir a cette conclusion, la Haute Cour du Malawi a rappelé ce qui
suit :

« La loi ne fait pas abstraction des conséquences négatives réelles ou potentielles
de la gréve, mais elle reconnait également son importance capitale pour I’humanité et
la protége en tant que droit humain fondamental ... Compte tenu des intéréts
antagoniques et des tensions inhérents a la nature méme de la greve, la loi réglemente
strictement ses modalités d’exercice et ses conditions de temps. La loi a pour principe
directeur de faire de la gréve une mesure de dernier recours.

La durée et I’ampleur des exigences procédurales ... que les parties doivent
satisfaire avant de pouvoir mener une gréve licite peuvent sembler trop pénalisantes,
mais la loi les a délibérément rendues pénalisantes du fait qu’elle a pour principe
directeur de requérir que la greve soit véritablement une mesure de dernier recours
pour les employés syndiqués. C’est la loi, et non la Cour, qui définit ces exigences. »
(Les italiques sont de nous.)

ii) Nigéria
57. Le tribunal national du travail du Nigéria décourage également 1’action collective en raison

des effets de celle-ci sur le secteur public et la croissance économique générale du pays. Par exemple,
en D’affaire Federal Government of Nigeria & Minister of Education [v.] Academic Staff Union of

1 Malawi, S v Council, University of Malawi|Ex Parte: University of Malawi Workers Trade Union (Misc. Civil
Cause 1 0of 2015) [2015] MWHC 494 (27 July 2015).

2 Ibid., par. 13.
3 Ibid., par. 8-9 et 14.


https://malawilii.org/akn/mw/judgment/mwhc/2015/494/eng%402015-07-27
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Universities (ASUU) intentée en 2022%, il a émis une ordonnance avant dire droit interdisant aux
enseignants de prendre de nouvelles mesures, d’accomplir toute action ou de poursuivre de toute
autre manicre une gréve qu’ils avaient lancée pour une durée illimitée. Ce faisant, il a pris en
considération les intéréts plus larges du public, en particulier ceux des étudiants que cette gréve
prolongée compromettait®.

VIII. IMPORTANCE DU DIALOGUE SOCIAL
ET DU TRIPARTISME EN AFRIQUE

58. Le dialogue social revét une immense importance en Afrique et joue un réle crucial dans
la réglementation du travail et le réglement des conflits du travail. La législation interne et les
conventions internationales, par exemple la convention n° 87 et la convention (n° 98) de 194[9], sur
le droit d’organisation et de négociation collective, sont les piliers fondamentaux du dialogue social
dans toute société. Les pays africains ont pleinement adhéré a la notion de dialogue social en
établissant la liberté syndicale et le droit de négociation collective.

59. Afin d’aider la Cour a comprendre comment 1’ Afrique adhére a la notion de dialogue social
et ’utilise comme moyen essentiel de régler les conflits du travail et d’adopter des normes relatives
au travail, BUSINESSAfrica a choisi de présenter quelques situations nationales du continent, a
savoir celles de I’Afrique du Sud, du Kenya, du Ghana et du Nigéria.

1. Afrique du Sud

60. Le 18 février 1995, I’Afrique du Sud a créé son conseil national du développement
économique et du travail (ci-apres, le « NEDLAC »)% qui se veut la plus haute instance de dialogue
social du pays. Le NEDLAC avait et a notamment pour buts®’ i) de s’employer & promouvoir les
objectifs de croissance économique, la participation a la prise de décisions économiques et 1’équité
sociale ; ainsi que ii) de rechercher le consensus et de conclure des accords sur les questions
intéressant la politique économique et sociale. Il rassemble des représentants d’organisations
gouvernementales, d’organisations de travailleurs, d’organisations d’entreprises et d’organisations
locales afin qu’ils recherchent en coopération — par les mécanismes de résolution des problémes et
la négociation — des solutions aux problémes socioéconomiques que rencontre 1’ Afrique du Sud.

61. Au fil des ans, le NEDLAC a réussi a faire accepter le dialogue social comme un ¢lément
extrémement précieux du systéme d’élaboration des politiques et de prise de décisions sud-africain.
Par exemple :

a) 1l a donné naissance a divers organes tripartites, notamment la commission de conciliation, de
médiation et d’arbitrage (1995) et la commission nationale du salaire minimum (2019).

b) 1l a lancé le dialogue social conformément a la vision sud-africaine des transitions justes (plus
précisément les transitions justes vers une économie durable et inclusive qui génére des emplois

% Nigeria, Federal Government and Minister of Educationv. Academic Staff Union of Universities,
NIC[J/]ABJ/270/2022, 28 March 2023, par. 22.

%5 Ibid.
% National Economic Development and Labour Council Act, No. 35 of 1994, art. 2.
67 Ibid., art. 5.


https://nicnadr.gov.ng/judgement/judgement.php?id=7789
https://www.gov.za/documents/national-economic-development-and-labour-council-act#:%7E:text=The%20National%20Economic%2C%20Development%20and,provide%20for%20matters%20connected%20therewith.
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décents, compte tenu des répercussions que les transitions vers une énergie propre pourraient
avoir sur le secteur de I’emploi)®®.

¢) Une manifestation ne peut étre protégée que si les parties ont au préalable suivi la procédure de
négociation du NEDLAC permettant de résoudre le conflit. L article 77 de la loi relative aux
relations du travail tend a protéger les manifestations visant a promouvoir et a défendre les intéréts
socioéconomiques des travailleurs, aprés avoir donné aux parties en conflit la possibilité de
parvenir a un réglement par la procédure de négociation du NEDLAC. Il existe au sein du
NEDLAC une commission permanente chargée de superviser cette procédure. Elle est composée
de partenaires sociaux issus des entreprises, des populations locales, du gouvernement et des
travailleurs. Les parties ne sont autorisées a faire gréve que si elles ont suivi jusqu’au bout la
procédure de dialogue social du NEDLAC. Voir I’alinéa d) du paragraphe 1 de I’article 5 du code
de bonnes pratiques du NEDLAC sur les manifestations visant & promouvoir ou a défendre les
intéréts socioéconomiques des travailleurs®.

62. L’accord inédit signé par le Gouvernement sud-africain et le syndicat Solidarité le 28 juin
2023 pour régler un différend qui les opposait au sujet de 1’équité en matiére d’emploi est un autre
exemple illustrant I’importance cruciale du tripartisme et du dialogue social dans la réglementation
du travail et le réglement des conflits du travail en Afrique du Sud™. Cet accord est intervenu a I’issue
d’une procédure de médiation de neuf mois, entamée par I’OIT et menée par la commission de
conciliation, de médiation et d’arbitrage. Une plainte déposée auprés de I’OIT par le syndicat
Solidarité en 2021 était a 1’origine de la médiation’'. Dans sa plainte, le syndicat reprochait au
Gouvernement sud-africain de ne pas respecter la convention de I’OIT (n°111) concernant la
discrimination (emploi et profession) en appliquant de manicre trop rigide (et sans nuances
suffisantes) les mesures d’action positive en Afrique du Sud. BUSINESSAfrica souscrit aux vues du
ministre de I’emploi et du travail de la République d’Afrique du Sud, qui a déclaré ce qui suit :

« [L]a signature de 1’accord de réglement avec le syndicat Solidarité qui a eu lieu
ce jour (28 juin 2023) est un point culminant dans I’histoire du dialogue social et de
I’équité en milieu de travail non seulement dans ce pays, mais aussi dans le monde
entier, ou le gouvernement et 1’organisation ou le syndicat des travailleurs ayant des
vues antagoniques sur les politiques a mener peuvent parvenir a un réglement a
I’amiable. »”

2. Kenya

63. La structure du dialogue social au Kenya est I’expression des effets conjugués du contexte
historique national, de la situation socioéconomique actuelle du pays et d’influences mondiales. En
ce qui concerne le contexte historique, il convient de garder a I’esprit que les syndicats et les
organisations d’employeurs ont participé a la lutte pour 1’obtention de 1’indépendance politique du
pays qui a duré de la fin des années 1950 jusqu’a I’accession a I’indépendance en 1963.

8 NEDLAC, Nedlac Connect Newsletter August/September 2023.

% NEDLAC, Code of Good Practice on Protest Action to Promote or Defend Socio-Economic Interests of Workers
(September 2022).

70 Loubser, “South Africa: Ground-breaking Settlement Agreement on Employment Equity Signed” (Bowman’s
Law, 29 June 2022); Government of South Africa, “Employment and Labour: Solidarity Trade Union Settlement
Agreement” (28 June 2023).

71 OIT, observation (CEACR) — adoptée en 2017, publiée & la 107° session CIT (2018), convention (n° 111) de
1958, concernant la discrimination (emploi et profession) — Afrique du Sud (ratification : 1997).

72 Government of South Africa, “Employment and Labour: Solidarity Trade Union Settlement Agreement” (28 June
2023).


https://nedlac.org.za/wp-content/uploads/2023/08/Nedlac-Newsletter-August-2023.pdf
https://nedlac.org.za/wp-content/uploads/2022/09/Section-77-Code-of-Good-Practice-on-Protest-Action-to-Promote-or-defend-Socio-Economic-Interests-of-Workers.pdf
https://bowmanslaw.com/insights/south-africa-ground-breaking-settlement-agreement-on-employment-equity-signed/
https://www.gov.za/news/employment-and-labour-solidarity-trade-union-settlement-agreement-28-jun-2023
https://www.gov.za/news/employment-and-labour-solidarity-trade-union-settlement-agreement-28-jun-2023
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_fr/f?p=NORMLEXPUB:13100:0::NO::P13100_COMMENT_ID%2CP13100_COUNTRY_ID:3523370%2C102888
https://www.gov.za/news/employment-and-labour-solidarity-trade-union-settlement-agreement-28-jun-2023
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64. La démarche tripartite du Kenya fait appel au gouvernement, aux employeurs et aux
travailleurs. Dans cette structure tripartite, a) le gouvernement est représenté par le ministére du
travail, qui est I’organisme public central chargé de mettre en ceuvre le mécanisme tripartite pour
résoudre les questions relatives au travail et les questions sociales connexes ; b) les employeurs sont
représentés par la fédération des employeurs kényans (FKE), organisme regroupant les employeurs
du pays qui est membre de la confédération régionale des employeurs d’Afrique de I’Est ; et ¢) les
travailleurs sont représentés par 1’organisation centrale des syndicats (COTU), qui est la plus haute
instance des syndicats de travailleurs au Kenya.

65. Comme il a été indiqué ci-dessus, le dialogue social a caractere tripartite est un concept en
vigueur de longue date au Kenya. Il a donné naissance a la charte des relations de travail”® de 1962
(telle que modifice en 1984), qui est un socle tripartite sur lequel reposent les relations
professionnelles au Kenya, la charte ayant été négociée par le gouvernement, les travailleurs et les
employeurs. Comme 1’a relevé le tribunal du travail du Kenya :

«[1]a charte des relations de travail est le produit d’un dialogue tripartite qui allie les
employeurs, les salariés et le gouvernement en vue de garantir la vie de la République
du Kenya. La charte est largement utilisée par les parties prenantes pour négocier les
modalités des relations professionnelles. Elle est largement appliquée par le tribunal du
travail pour déterminer les droits et obligations des parties. Grace a la forte adhésion
dont elle bénéficie, elle est devenue la pierre angulaire de la jurisprudence relative au
travail. »™*

66. De méme, en I’affaire Teachers Service Commission v Kenya National Union of Teachers
(KNUT), Ministry of Labour & Social Protection (Interested Party) [2019] eKLR, le tribunal du
travail et des relations de travail du Kenya a déclaré ce qui suit :

« La charte des relations de travail est un accord tripartite qui est néanmoins tres
loin d’avoir le statut de loi. Toutefois, elle tire sa pertinence et sa force contraignante de
I’accord ou du consentement des parties. La charte des relations de travail est un accord
d’application générale permettant de réglementer le travail et les relations de travail au
Kenya. Le tribunal estime ... que les dispositions de la charte s’appliquent lorsque
I’accord de reconnaissance et la convention collective sont muets et ne contiennent
aucune disposition spécifique sur la question en litige, lorsque la charte sert a combler
les vides laissés par les parties faute d’accord entre elles sur les points concernés ou
lorsqu’elle sert de référence pour conclure I’accord de reconnaissance ou la convention
collective dans des cas particuliers. » >

67. Non seulement la charte des relations de travail est le produit du dialogue social tripartite,
mais la législation du travail actuellement en vigueur au Kenya résulte des travaux d’un groupe
tripartite institué par le procureur général en mai 2001 ou vers cette date’®. Le groupe, composé de
membres du gouvernement, de la FKE et de la COTU, avait pour mandat :

« d’examiner et de revoir toute la législation relative au travail, notamment la loi sur
I’emploi (chap. 226), la loi sur les regles salariales et les conditions d’emploi
(chap. 229), la loi sur les syndicats (chap. 223), la loi sur les conflits du travail
(chap. 234), la loi sur la réparation des préjudices causés par les accidents du travail et

73 Kenya, The Labour Relations Act 2007, art. 2 : « Un accord tripartite entre le Gouvernement, la principale
organisation représentant les employeurs et la principale organisation représentant les travailleurs aux fins de la
réglementation du travail et des relations professionnelles au Kenya. »

74 Kenya, Kenya Game Hunting and Safari Workers Union v Lewa Wildlife Conservancy Limited [2014] eKLR,
par. 9.

75 Kenya Law, Teachers Service Commission v Kenya National Union of Teachers (KNUT) [2019] eKLR.
76 ILO, National Labour Law Profile: Kenya, 17 June 2011.


https://www.labour.go.ke/sites/default/files/law/The_Labour_Relations_Act_2007.pdf
http://kenyalaw.org/caselaw/cases/view/98495/
https://kenyalaw.org/caselaw/cases/view/177372/
https://www.ilo.org/resource/national-labour-law-profile-kenya
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les maladies professionnelles (chap. 236) et la loi sur les établissements industriels
(chap. 514), et de formuler des recommandations concernant la législation appropriée
pour remplacer ou modifier toute partie de la législation du travail ; de recommander
des propositions de réforme ou de modification de la législation du travail visant a
garantir la conformité de celle-ci aux conventions et recommandations de
I’Organisation internationale du Travail auxquelles le Kenya est partie ; et de formuler
des recommandations sur toute autre question liée directement ou indirectement a ce qui
précéde »”7.

68. A I’issue de son étude, le groupe a remis une série de cinq projets de loi au procureur

général en avril 2004. Ceux-ci ont ensuite suivi la procédure législative et ont été adoptés pour
remplacer les anciennes lois kényanes relatives au travail.

69. Les tribunaux kényans ont également encouragé la conciliation et le dialogue entre les

mandants tripartites tout au long de la pandémie de COVID-19. Par exemple,

a)

b)

en ’affaire Kenya Aviation Workers Union v Kenya Airways PLC; Central Organization of
Trade Disputes (K) & another (Interested Party) [2020] eKLR’®, une action en justice a été
intentée par plusieurs syndicats qui s’opposaient aux réductions de salaire et a la mise en ceuvre
de congés sans solde en raison des pertes économiques dues a la pandémie de COVID-19, mais
le tribunal du travail et des relations de travail a plutét ordonné aux parties d’engager une
procédure de conciliation dans un délai de 30 jours suivant le prononcé de sa décision en guise
de solution. De fait, le tribunal a confirmé le caractére sacré du dialogue social dans des domaines
ou il aurait affirmé le droit des travailleurs de recourir a 1’action collective si les circonstances
avaient été différentes ;

en I’affaire Kenya Union of Commercial, Food and Allied Workers v Tusker Mattresses Limited
[2020] eKLR", le tribunal, statuant sur une demande d’ordonnance présentée par des syndicats,
a tenu compte d’un accord tripartite conclu en 2020. En conséquence, il a, a titre conservatoire,
notamment 1) interdit aux employeurs défendeurs de procéder a de nouvelles réductions des
traitements et salaires de leurs salariés syndiqués ; et ii) ordonné que,

« [e]n attendant que les débats s’ouvrent en I’espéce et que le tribunal statue sur
I’affaire au fond ou rende de nouvelles ordonnances, la défenderesse engage de
nouvelles négociations et des concertations de bonne foi avec les demandeurs en vue
d’un réglement amiable du différend conformément a I’accord de reconnaissance et
a I’accord tripartite daté du 30 avril 2020, et ce, dans un délai de dix jours a compter
de la date de la présente décision, de sorte que le salaire ou le traitement mensuel
convenu di aux salariés syndicables leur soit versé le cas échéant conformément aux
clauses de I’accord issu des nouvelles négociations entre les parties a compter de
juillet 2020 ; a défaut d’un tel accord entre les parties, celles-ci sont liées par les
dispositions de la convention collective et du droit applicable » ™.

3. Ghana

70. Le Ghana a une longue tradition de dialogue social qui a commencé avant méme son

accession a I’indépendance politique. Toutefois, la nature et les fonctions du dialogue social ont

77 Ibid., p. 6-7.

78 Kenya, Aviation and Allied Workers Union v Kenya Airways Limited & 3 others [2012] eKLR.

7 Kenya, Kenya Union of Commercial, Food and Allied Workers v Tusker Mattresses Limited [2020] eKLR.
80 Ibid.


http://kenyalaw.org/caselaw/cases/view/85228/
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principalement été dictées par des demandes politiques et économiques®'. En effet, si la démocratie
multipartite a créé des espaces de dialogue social renforcé, les dictatures militaires ont étouffé le
dialogue social dans le pays. La relation qu’entretiennent les partenaires sociaux entre eux a donc
varié sous les différents régimes politiques et économiques, passant d’une relation conflictuelle a une
relation de coopération. Ces derniéres décennies, les processus de révision constitutionnelle du
Ghana ont été marqués par de larges concertations et discussions nationales multipartites. Comme
nous le verrons, le processus d’élaboration des lois ghanéennes relatives au travail est un bon exemple
de dialogue social dans la pratique.

71. Le cadre législatif et institutionnel actuel du tripartisme et du dialogue social au Ghana est
défini par la Constitution de 1992%, ainsi que par la loi n° 651 de 2003 relative au travail®’. En outre,
le Ghana a ratifié la convention (n° 144) sur les consultations tripartites relatives aux normes
internationales du travail et la convention n° 87, ce qui a également entrainé des répercussions sur le
dialogue social dans le pays. En atteste I’alinéa e) du paragraphe 1 de I’article 21 de la Constitution
du Ghana de 1992 qui garantit la liberté syndicale, laquelle inclut la liberté de constituer des syndicats
ou d’autres associations a caractére national ou international ou de s’y affilier aux fins de la protection
des intéréts®.

72. L’article 79 de la loi n° 651 relative au travail garantit le droit de chaque travailleur de
constituer le syndicat de son choix ou de s’affilier au syndicat de son choix pour assurer la promotion
et la protection de ses intéréts économiques et sociaux. Cette loi crée également plusieurs institutions
chargées de la conduite du dialogue social dans le pays®.

73. Le réseau des syndicats pour la coopération en faveur du développement a mené une étude
sur la contribution du dialogue social au développement, en particulier en Uruguay, en Indonésie et
au Ghana. Dans cette étude, publiée en 2016, il a mis en lumiére I’importance du dialogue social
dans le développement au Ghana®. Il a relevé en particulier que le Ghana avait concrétement eu
recours au dialogue social lors de 1’¢laboration de sa loi n® 766 de 2008 portant régime national de
retraite a la suite de préoccupations exprimées par les syndicats et les travailleurs. Ce dialogue social
avait permis, aprés des discussions et des négociations tripartites, de réformer le régime de retraite
pour mettre en place un régime par répartition a trois niveaux afin d’améliorer les pensions de retraite
dans le pays. Il ne s’agit 1a que d’un exemple parmi tant d’autres dans lequel le recours au dialogue
social dans 1’adoption et I’application de normes sociales ou du travail a permis de réduire les
inégalités susceptibles de naitre de la croissance économique.

74. Selon BUSINESSAfrica, on n’insistera jamais assez sur I’importance du dialogue social
dans I’obtention des résultats escomptés en matiere de développement économique et social inclusif.
Le Ghana a tiré du tripartisme et du dialogue social établis de longue date dans le pays des profits et
des avantages notables tels que la loi n° 766 de 2008 portant régime national de retraite et
I’augmentation du salaire minimum national adoptée par la commission nationale tripartite. En effet,
en application de 1’alinéa @) du paragraphe 1 de I’article 113 de la loi de 2003 relative au travail, la
commission nationale tripartite a adopté une résolution augmentant de 22 % le salaire minimum
national journalier qui est entrée en vigueur le 1" janvier 2024%". De tels progrés ne peuvent pas étre

81 Prince Asafu-Adjaye, Developmental Relevance of Social Dialogue in Ghana, Labour Research and Policy
Institute — Ghana TUC.

82 Ghana, The Constitution of Republic of Ghana 1992.

83 Ghana, Labour Act, No. 651 (2023).

84 Ghana, The Constitution of Republic of Ghana 1992, art. 21, par. 1, al. e).
85 Ghana, Labour Act, No. 651 (2023), art. 79.

86 Ghana, National Pensions Act, No. 766 (2008).

87 Ghana Ministry of Employment and Labour Relations, Communiqué by the National Tripartite Committee
(NTC) on the 2024 National Daily Minimum Wage (2024).
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sous-estimés dans un contexte ou la majorité des Ghanéens vivent de I’économie informelle dans
laquelle les salaires sont bas et les conditions de travail mauvaises.

4. Nigéria

75. Au Nigéria, 1’association consultative des employeurs joue un réle de premier plan dans
la promotion du dialogue social en raison des conflits du travail que connait le pays. Par exemple, le
théme du deuxiéme forum national annuel sur 1’arbitrage et le réglement des conflits du travail®®
organisé par 1’association était intitulé « Renforcer le tripartisme et le dialogue social (y compris les
mécanismes de réglement extrajudiciaire des différends) pour doter le Nigéria de systemes de
relations professionnelles durables ». Ce forum, qui se veut un lieu de rencontre entre les partenaires
sociaux et les parties prenantes, promeut le réglement juste et équitable des conflits du travail, permet
aux employeurs et aux salariés d’entretenir des relations harmonieuses entre eux et veille au respect
de I’engagement commun des partenaires sociaux a créer un écosystéme du travail productif et
progressiste. Le forum encourage également 1’organisation de débats fructueux entre les experts du
monde universitaire et ceux des secteurs public et privé pour leur offrir la possibilité de partager leurs
points de vue sur I’importance des mécanismes de réglement des différends qui respectent les droits
et le bien-étre des travailleurs tout en soutenant le développement durable et la croissance des
entreprises®.

76. A I’occasion du forum de 2024, le président de 1’association consultative des employeurs,
M. Taiwo Adeniyi, a relevé que le pays avait subi plusieurs bouleversements en matiére de travail
ces derniers temps et a déclaré ce qui suit :

« Nous devons donc penser a adhérer au dialogue social et aux mécanismes de
réglement extrajudiciaire des différends. Il s’agit notamment de la médiation et de
I’arbitrage qui ont été adoptés par les institutions locales et internationales chargées du
travail. Ces mécanismes sont fondés sur les principes d’impartialité, de transparence et
de respect des cadres juridiques qui sont défendus par 1’Organisation internationale du
Travail et notre législation du travail. Nous recommandons aux employeurs et aux
salariés, ainsi qu’a I’Etat, d’entretenir constamment le dialogue social pour renforcer la
paix sociale dans le pays. »”°

IX. CONCLUSION

77. Pour conclure, on ne soulignera jamais assez les avantages du dialogue social. Que ce soit
au niveau des pays, des branches d’activité, des entreprises ou des lieux de travail, le dialogue social
sert de fondement a la bonne gouvernance, au développement social et a la croissance économique.
En outre, il permet de mieux comprendre les vues divergentes exprimées par les différentes parties
prenantes.

78. BUSINESSAfrica fait valoir respectueusement qu’il est nécessaire que 1I’OIT et ses
mandants tripartites disposent de la marge de dialogue et de coopération requise pour avancer sur la
voie du consensus, notamment sur la question du droit de gréve. Lors de 1’élaboration des normes
relatives au « droit de gréve », il conviendrait de veiller a ce que tous les mandants de 1’OIT

8 Nigeria, [National Labour Adjudication and Arbitration Forum, 2023 (Part 1)] 2023.

8 Editorial Board, “Peace accord, foreign observers: What relevance?”(7 March 2023), The Guardian, consulté le
14 avril 2024.

% Joan Nwagwu “Industrial harmony: NECA calls for consistent engagement in social dialogue” (Nigeria,
14 February 2024).


https://m.youtube.com/watch?v=PaRBbJHzjh4
https://guardian.ng/appointments/neca-seeks-social-dialogue-to-promote-industrialhttps:/guardian.ng/appointments/neca-seeks-social-dialogue-to-promote-industrial-peace/peace/
https://sharpedgenews.com/industrial-harmony-neca-calls-for-consistentengagement-in-social-dialogue/

-21 -

participent activement au processus, que toute solution obtenue soit le fruit d’un consensus ou émane
au moins d’une large majorité et que tout résultat adopté soit universellement applicable et accepté.

79. BUSINESSAfrica remercie la Cour de bien vouloir prendre ses conclusions en
considération lors de I’examen de la question qui lui est soumise et I’invite respectueusement a y
répondre par la négative, le droit de gréve des travailleurs et de leurs organisations n’étant
manifestement pas protégé par la convention n° 87.

BUSINESSAfrica — Confédération des employeurs soumet le présent exposé écrit en toute
humilité.

Le 16 mai 2024.

La secrétaire générale de BUSINESSAfrica,
(Signé) Jacqueline MUGO.
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