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INTRODUCTION GENERALE

L’analyse de la situation juridique et son évolution récente ne peuvent suffire a
expliquer 1’état actuel du droit positif. Un panorama historique est essentiel pour sa
compréhension. Tout comme pour les autres branches du droit, il est impossible de
saisir les arcanes du droit du travail sans en connaitre en détail I’histoire. Pourtant le
législateur ignore trop souvent les expériences précédentes du droit du travail.! Par
contre, il est vrai que les réalités juridiques actuelles sont définies par le droit et que de
plus, elles déterminent et forment ’avenir.? L’approche historique permet donc de
replacer dans son contexte la 1égislation ukrainienne actuelle et de rechercher les points
sur lesquels le droit du travail ukrainien a été influencé. La premiere question a laquelle
il convient de donner une réponse avant d’entamer toute analyse sur ce sujet est de
savoir : Quel est le degré de rigueur scientifique et juridique de la notion historique de
l'émergence du droit du travail en Ukraine et son développement ? (§1). Ce n’est qu’en
adoptant une telle démarche que I’on pourra saisir I’intérét de la recherche (§2) et mettre
en évidence les différents questionnements liés a 1’influence des normes internationales

et européennes sur la formation du nouveau Code du Travail ukrainien (§3).

§1. La période de la formation du droit du travail en Ukraine : apercu historique

Le droit du travail était influencé par les processus économiques et sociaux qui
avaient lieu dans le pays. L'histoire de la formation et du développement du droit du

travail a permis la mise en place de l'analyse de son influence sur l'employeur et

"' J. LE GOFF, Du silence a la parole. Une histoire du droit du travail des années 1830 a nos jours,

Presse universitaire de Rennes, 2004
2 R. LIVCHITS, La théorie du droit , Moscou, 1994.

19



I'employé. La législation ukrainienne, particulierement en ce qui concerne les relations

de travail, a été introduite afin de maximiser leur impact dans la pratique.

A. Les premiers pas de la création et de la formation de la législation ukrainienne
dans le domaine du droit du travail.

Les relations de travail dans 'Etat de Kiev ont été décrites pour la premiere fois
dans la « Vérité russe ».> Cet ensemble de législations, a été rédigé par le prince
laroslav le Sage. Au début du XIXeme siecle, le droit du travail (au sens moderne), était
quasi -inexistant dans un monde ol régnait I’esclavage. Les employés travaillaient sans
salaire (principalement dans les domaines de [’artisanat et de I’agriculture). La
1égislation différait selon la localisation géographique. En effet, la 1€gislation russe était
appliquée dans la région nommée précédemment « territoire de Sloboda Ukrainienne »,
alors que la législation autrichienne (le droit de Magdebourg et les statuts lituaniens)

était appliquée dans les provinces de Poltava, Tchernihiv, Kiev, Voline et Podoliya.

Cependant, durant les années 1840-1842, en Ukraine, qui faisait alors partie de
I'Empire Russe, ont été promulguées « Les lois de I'Empire Russe ». Ceci a conduit a
l'unification du systeéme des sources du droit en vigueur en Ukraine, et a exclu

l'application des lois précédentes.*

L'émergence de la production industrielle a grande échelle dans l'histoire est
traditionnellement associée au Tsar Pierre I*". Les premieres étapes de ce processus ont
été accompagnées par le renforcement des institutions du servage dans ses formes les
plus cruelles. Certains signes de civilisation étaient apparus, comme, par exemple, le 24

mai 1835 avec le texte « Des dispositions sur les relations entre les propriétaires des

3Les lois de I’Etat de Kiev datent de diverses périodes a partir de 1016. C'est un ensemble de trois
documents en vieux russe que 1'on connait griace a des copies datées du XIlle au XVIIe siecles.

“Binniuenxo B.K. Bidpooacenns nayii. B 3-x 4. — K. — 1990.// V. Vinnichenko, La naissance de la
nation, 3 livres, Kiev. —1990
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fabriques et les personnes qu’ils y ont embauchées ».>

Plus tard, 1'abolition du servage, la concentration des processus actifs dans les
secteurs de pointe de l'industrie contemporaine en Ukraine, ont contribué a la libération
des travailleurs des grandes entreprises dans certains domaines. Mais la vie et les

conditions de travail dans le pays a cette époque €taient tres contraignantes.

Tout d'abord, il n’y avait pas de lois, peu importait la durée du travail, qui était
habituellement de 12 a 13 heures par jour, voire 15-16 heures dans certaines entreprises.
Dans les premieres années de production en usine, le législateur, interférait dans
certains cas dans les relations entre employeurs et employés. Cela était dii a une
prévalence de vues sur la liberté des relations dans l'industrie comme une condition de
base pour le développement de I'économie sociale et politique. Pourtant, une telle liberté
dans l'industrie était réglementée par la loi civile et, en particulier, les régles sur les

objets personnels qui ont été 1égalisées par le Code Civil.

Ainsi, ’article 2201 du Code Civil précisait que les objets personnels utilisés pour
les services a domicile, pour les travaux d'excavation, pour de l'artisanat et de fabrique
n’étaient pas interdits par la 10i.

Comme une sorte de contrat civil, le contrat de recrutement du personnel
renfermait les éléments principaux suivants : I’objet, 1’identité des parties, la durée de la
relation et la rémunération. Le salaire pouvait étre une rémunération ou la possibilité de
bénéficier du gite et du couvert chez le patron (art. 2218 du Code Civil).

Les articles 2230 a 2233 exposaient les diverses responsabilités de I'employeur. Si
la personne qui était engagée ne remplissait pas correctement ses fonctions, elle faisait
I’objet de sanctions civiles (article 2233 du Code Civil) et pénales (article 2234 du Code
Civil).

Slemopin Oepacasu i npasa Vipainu.: Y 24. / AJM. Poroxun, M.M. Ctpaxos Ta in: 3a pex. Aka.
IIpaBoBux Hayk Ykpainu.Yact. 1. — K.: In. FOpe, 1996. — 368 c.// A.l. ROGOJINE, M.N. STREKHOV,
L histoire de I'Etat et la loi de |'Ukraine : En 2 livres. /, Rédaction de I’académie des sciences juridiques.
1. - Kiev. : Institut. Jure, 1996. - 368 p.

*TTomus1ii cBop 3akoHoB Poccmiickoii mvmepun: B 2-x xm., 1911. — 911 c¢.// Un ensemble complet de lois de 'Empire

russe dans les 2 livres., 1911. - 91 1p.

7 Mysmaenko ILIL, Icmopis Oepocasu i npasa Yipainu: Hapuanbhmii mociOruk. 3Hamms, 1999 // P.

MUZYCHENKO, L ‘histoire de 'Etat et la loi de 'Ukraine. - 1999
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Au début, les relations de travail étaient réglées par le droit civil. La Charte des

travaux commerciaux a été adoptée, en vue de dissocier le droit du travail et le droit
civil. Ce fut la premiere codification. Mais il convient de noter que lors de sa phase
initiale d’institutionnalisation, le droit du travail n’a pas été reconnu comme une
branche distincte, et les relations de travail dans la production ont été réglementées par
le droit civil.3

Le développement rapide de 'activité et la croissance de la production industrielle
ont nécessité 'adoption de lois visant a réglementer les relations de travail. Pendant les
années 1882 — 1903, un ensemble de lois sur les manufactures a été adopté. La loi
portant sur « Les mineurs employés dans des usines et des fabriques » a été votée, le 1¢
juin 1882 ; elle interdisait le travail des enfants de moins de 12 ans. Les adolescents ne
pouvaient pas travailler plus de 8 heures par jour. Le 3 juin 1886, sous la pression des
gréves des travailleurs, la loi sur « L’approbation du projet de réglement sur le contrdle
de l'industrie d'usine et les institutions »’ a été adoptée par 1’administration impériale.
L'article 18 de cette loi a exigé des patrons d’usine 1’adoption d’un réglement intérieur,
s’ils voulaient poursuivre leurs activités de production. Ces regles ont été approuvées
par les inspecteurs du travail'%t par les travailleurs par le biais d'annonces dans tous les
ateliers. Elles avaient trait aux heures de travail, aux congés et a l'utilisation des locaux

d'habitation.

Il faut aussi souligner I’importance de la loi sur « La durée et la répartition du
temps de travail dans I'établissement de 1'usine et des mines » qui est entrée en vigueur
le 2 juin 1897, ainsi que la loi du 2 juin 1903 portant sur « L'indemnisation des victimes
accidentées - ouvriers et employés, et aussi leurs familles, dans les usines, dans les

industries miniéres et métallurgiques ».!'Pour la premiére fois, ces textes ont mis en

8 Konunenko O. JI., Konunenko M. JI. [Jepowcasa i npaso Vipainu. 1917-1920 pp.: Hasu. moci6. - K.:
JIn6iges, 1997// O. L. KOPYLENKO, M. L. KOPYLENKO, L’Etat et le droit ukrainien. 1917-1920,
ouvrage. :Kiev, Lybid, 1997

° La loi de juin 1886 sur la surveillance de l'industrie d'usine et les institutions de la relation entre les

fabricants et les travailleurs.

10 IIs existaient déja.

11 La loi du 2 juin 1903 sur l'indemnisation des victimes accidentées - ouvriers et employés, et aussi leurs
familles, dans les usines, dans les industries minieres et métallurgiques.
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exergue la responsabilité des employés, soumis au respect des regles et processus de la
sécurité collective. La nature et le contenu de la responsabilité découlant de la relation

de travail concernaient le monde rural au méme titre que les travailleurs d'usine.

A titre d’exemple, citons une phrase de la loi du 3 juin 1886 qui est intéressante : «
...pour fausse déclaration a la police au sujet de la perte d'un contrat qui a été émis par
les travailleurs ruraux, la personne coupable peut étre condamnée a un mois de prison
ou payer une amende n’excédant pas cent roubles ». Dans diverses circonstances, la
responsabilité selon ce contrat a été appliquée au travailleur ou a I'employeur. En 1913,
tous les reglements qui régissaient le travail des ouvriers de l'industrie, y compris
I'exploitation miniere, ont été insérés dans les diverses lois (qui régissaient l'industrie,
les mines, les communications), et ont été réunis dans un acte spécial, appelé le « Statut
du travail industriel ».'?Ce Statut avait réglé toutes les normes exceptées celles des
employés des chemins de fer et des travailleurs ruraux. La Reglementation légale du
travail pour ces deux catégories, découlait de textes distincts (respectivement la Charte

des chemins de fer et le Réglement sur 1'emploi dans le travail rural).!

Ce bref apercu de la législation permet d’établir un certain parallele entre la

1égislation du travail prérévolutionnaire et la législation moderne.

B. Le droit du travail depuis la création de l'Ukraine en tant que république
soviétique

La victoire de la Révolution de février 1917 en Russie, et la chute du régime

autocratique impérial ont radicalement modifié la situation politique en Ukraine. Les

INommbrit cBox 3akonoB Poccntickoit mvmepun. — X1. —Y.2. — CI16., 1913.//Un ensemble complet de lois de 'Empire

russe dans les 2 livres. - XI. - 1913.

B3axapuyk A. Vipaiucoxa Lewmpanvna Pada: 00 numaums 0epircasHO-Npasoéo2o cmamycy ma
npoonema nepioouzayii I/ 2001// A.ZAHARCHUK, Rada Générale d’Ukraine : la question de la notion
Jjuridique// 2001
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questions de l'autodétermination de 1'Ukraine et de la renaissance de son Etat sont
apparues a l'ordre du jour. La Révolution nationale et démocratique a été marquée par le
réveil et la reconnaissance du statut national de 1'Ukraine lors de la proclamation de son
autonomie et de son indépendance. Ce n'était pas seulement une justification théorique
de leur propre Etat mais la mise en pratique des idées proclamées. Les années 1917-
1918 ont été les plus difficiles pour le développement de I'Etat Ukrainien. C'était le
moment de la formation de la Rada ukrainienne (le Conseil Central), du maintien de la
souverainet¢ et de l'indépendance de la République d'Ukraine, des Quatre
Universaux.'*Furent adoptés les actes exceptionnels en matiére de développement de la
langue ukrainienne, d'éducation et de culture. Ce fut une période de chaos, de conflits
violents et de luttes intestines entre les différents groupes sociaux et les partis
politiques.'>Pendant les premiers mois de son existence, le Conseil négligea les
domaines politiques et socio-économiques ainsi que le droit du travail.'®Cette passivité
s’explique par le fait qu'un accord temporaire sur le retrait du gouvernement ukrainien,
quant 2 la résolution des problémes urgents, avait été signé par le Conseil.!’Le retrait du
Conseil Central des problématiques sociales et économiques, a conduit a la perte de son

principal levier sur la classe ouvriere.

La réglementation des relations sociales et économiques n’est apparue que lors

de la consolidation de la Déclaration du Secrétariat général du Conseil, a partir du 27

Le 25 janvier 1918, les Quatre Universaux ont déclaré l'indépendance de 1'Ukraine afin que la
République populaire d'Ukraine puisse conclure un traité international avec les puissances centrales. Il

condamne également 1’agression bolchévique.

3axapuyk A., Vipaincvka Llenmpansna Pada @ 00 numanns 0epicasno-npasoeozo cmamycy ma
npobaema nepioouszayii. [lepacasa i npaso. —2001// A. ZAHARCHUK, La Rada Centrale Ukrainienne :
la question du statut et le probléme de la périodisation. L’Etat et le droit juridique. - 2001
Konmnenko O. JI., Komunenko M. JI. , [epacasa i npaso Ypainu. 1917-1920 pp.: Haeu. noci6. - K.:
JIu6inw, 1997.// O.L KOPYLENKO, M.L. KOPYLENKO, L Etat et le droit de I'Ukraine: 1917-1920 ,
Kiev: Lybid, 1997
YIemopis depacasu i npasa Yipainu: Axademivnuii kype: Y 2 1./ 3a pen. B. 8. Tauis, A. 1. Poroxuna.
B. 1. Tonuapenko, O. JI. Cearouskuii - K. : Tn FOpe, 2000.// V. YA. TACIYA, A.I. ROGOJINE, V.D.
GONCHARENKO, 0.D. SVYATOCKY], L 'histoire de I'Etat et la loi de I’Ukraine : En 2 livres., Kiev :
L’Institute juridique, 2000
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juin 1917.'% 11 faut noter que pendant cette période historique, le Conseil n’avait pas
adopté de texte ayant trait au domaine du droit des travailleurs industriels et agricoles,
tant et si bien que 1’Ukraine a continué d'appliquer les lois de I'Empire russe et le Statut

du travail industriel de 1913.

1" a été adoptée par le

Le 7 novembre 1917, la loi du Troisieme Universe
Conseil, lequel porte attention a la situation socio-économique des travailleurs.
Soulignant le réle du facteur travail pour 1'Ukraine, le Conseil dans cet Universel a
indiqué que la tache du travailleur devait étre immédiatement réglée. En effet, sur le
territoire ukrainien, la durée d’une journée de travail a I’usine était de huit heures. Les
difficultés et les dangers que traversaient la Russie et I’Ukraine ont montré qu’il fallait
d’une part stabiliser la production et la distribution des produits de consommation et
d’autre part une meilleure organisation du travail. Par conséquent, a partir de ce jour il
appartenait au Secrétariat Général du Travail (Secrétariat Général) avec les

représentants des travailleurs, d'établir un controle de I'Etat sur la production en

Ukraine, en respectant les intéréts de 1'Ukraine et de la Russie.?’

Il convient de noter que le Conseil et le Secrétariat Général ne s’étaient pas
affranchis de tous les réglements concernant la modification ou 1’abrogation des lois

prérévolutionnaires de 'Empire russe dans la régulation des relations de travail.

Le prototype du Code du Travail ukrainien est né avec la loi sur la journée de

huit heures, le 25 janvier 1918. L’entrée en vigueur de cette loi concerne toutes les

18Binnivenxo B.K. Binpomkenns Hamii.. — K. — 1990. — U.1./ V. K. VINNICHENKO, Le renouvellement de la
nation. Kiev. - 1990 - Partie 1.

19 Le Troisiéme Universal, qui a proclamé la République populaire ukrainienne de la fédération des
peuples libres, brisant formellement les relations fédérales avec la Russie, et a établi des principes
démocratiques: la liberté de parole, de presse, de religion, de frais, les syndicats, les gréves, la sécurité des
personnes et des biens; annoncé I'autonomie pour les minorités nationales (russes, polonais, juifs), a aboli
la peine de mort, aboli la propriété privée de la terre et a reconnu sa propriété sans compensation de toutes

les personnes, a établi la journée de travail de 8 heures et a annoncé une réforme du gouvernement local.

2 Jemopis depocasu i npasa Yipainu : Axademiuri kype Y 2 1./ 3a pen. B. 5. Tauis, A. . Porosxusa. B. ]I,
T'ongapenko, O. JI. Cearompkuii - K. : Im FOpe, 2000/ V. YA TACIYA. A. I ROGOIJINE, V. D.
GONCHARENKO O. D SVYATOCKY]J, L histoire de l'Etat et la loi de 'Ukraine : En 2 livres., Kiev. : L’Institute
Juridique, 2000
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entreprises employant de la main-d'ceuvre salariée, « quelle que soit la taille de ces
entreprises... », (article 1). La durée de travail hebdomadaire est de 48 heures (article
3). Cette Loi a reglementé le recrutement et I’emploi des femmes et des mineurs
(articles 10, 16, 19), le travail de nuit et les heures supplémentaires (articles 6-9, 18, 19),
ainsi que les tches nocives pour la santé (article 15).2!

L'activité 1égislative du Conseil central dans le domaine de la reglementation du
travail a suggéré une politique appropriée dans la régulation des relations sociales et
économiques. Il faut dire que 1’Ukraine a seulement été créée en tant qu’entité
autonome au sein de la Russie. Par conséquent le Conseil, appelé plus tard Conseil
National des Ministres, en dépit de l'adoption de nouvelles lois et de nombreuses
réglementations sur l'amélioration des conditions de travail n’a pas pu apporter
d’amélioration significative.?>Ceci a eu pour effet d’entrainer une baisse de I'autorité du

Conseil sur la population, et en conséquence - la perte de son pouvoir en Ukraine.

En juin 1918, le gouvernement de Pavlo Skoropadskyj a adopté la loi sur « Les
mesures de lutte contre l'agriculture désordonnée ». Selon l'article 2, des comités de
terres provinciales, sous la tutelle du Ministere des affaires foncieres, ont été chargés de
prendre des décisions contraignantes visant a assurer l'exécution de travaux urgents pour
la population agricole locale. Le troisieme article a permis aux comités fonciers
provinciaux de déterminer des sanctions pour les infractions a des réglements émis par
eux-mémes. Ils pouvaient maintenir une personne coupable en prison jusqu'a trois mois
ou lui imposer une amende de 500 roubles ou jusqu'a un an d'emprisonnement pour
dommages ou destruction des cultures (article 4). La méme peine frappait ceux qui
avaient volontairement abandonné des travaux agricoles ou encouragé d'autres a le

faire.?

Une caractéristique spécifique de la période historique qui a suivi la Révolution

d'Octobre, vient du fait que I'adoption de nouvelles lois et décrets dans le domaine des

HMysuuenko ILIL, Iemopia Oepocasu i npasa Ypainu: Hasu. Toci6. —K, 2003/ P. P. MUZICHENKO, L histoire
de I'Exat et le droit de I"'Ukraine, Kiev-, 2003

22Cobpanne Y3sakonenuii u Pacniopsikennii Pabouero u Kpecthanckoro Ipasurensctea PCOCP. —M., —

1918. — Ne 87-88.
B Heporcasnuii sicrux. —1918.— Ne 27.— C.18.// La Journal officiel. - 1918. - Ne 27, p.18

26



N

relations au travail visait a protéger les intéréts des travailleurs mais aussi et
principalement, les intéréts des employeurs. L'adoption d'une réglementation rigoureuse
du travail, n'a pas pu trouver l'appui et la popularité aupreés des masses et des

gouvernements bolcheviques.

Le développement futur de I'histoire soviétique démontre que le droit du travail
va évoluer de telle maniere que les personnes ne seront qu'un « rouage dans une
immense machine a batir un avenir meilleur »,?%et les intéréts de I'Etat passeront
toujours avant ceux du citoyen. La direction pour la destruction du capital privé a
déterminé le développement de la législation du travail comme la législation visant a
protéger les opprimés. Avant la nationalisation, 1’Etat devait prendre des mesures qui
permettaient le controle des entreprises industrielles par les travailleurs. Ce fut I’un des
premiers pas de la nouvelle puissance économique visant a récupérer le potentiel de
production des mains de capitaux privés. Dans ces conditions, il était nécessaire
d'adopter des actes juridiques qui permettraient aux membres €lus des collectifs de
travailleurs de contréler les actions des propriétaires d'entreprise. Ce fut le « Reglement
sur le controle ouvrier » adopté par le Comité Exécutif, le 14 novembre 1917.%°G.
SVERDLYK a précisé que la mission principale de la lutte nationale serait la régulation

de I'économie dans toutes les industries.

Au méme moment, pour remplir cette mission, le Conseil des Commissaires du

)26

Peuple (Radnarcom)~"a créé une unité spéciale au niveau de 1'Etat, qui avait le pouvoir

de trancher les questions concernant les relations en matiere de droit du travail. A

24Ceepansix T.A. ITpunyunsl cosemckozo epaxcoarckozo npasa — Kpacuospex: U3n—so KpacHosp. yH—

ta, 1985/// G. SVERDLYK, Les principes du droit soviétique, Krasnoiarsk, 1985
BCobpanve Vzakonernuit PCOCP. — 1917. - Ne3. — C1.35.// L 'Assemblée légalisé RSFSR. - 1917 - Ne3. - p. 35.

2Le Conseil des commissaires du peuple (en russe : Cogem napoouvix xomuccapos ou Cosnapkom,
translittération : Soviet Narodnykh Kommissarov ou Sovnarkom) d'Ukraine (ukrainien: Paga Hapomaux
Kowmicapis YPCP) ou Radnarcom (ukrainien: Pagnapkom) est la plus haute autorité gouvernementale
sous le régime soviétique. Il remplace le gouvernement provisoire a la suite de la prise de pouvoir par les
bolcheviks le 7 novembre (25 octobre) 1917, lors de la révolution d'Octobre. Le Conseil des
commissaires du peuple a été remplacé en 1946 par le Conseil des ministres de 'URSS. Jusqu'en 1937, il
était 1’égal d’un gouvernement. Le Conseil a remplacé le gouvernement temporaire travailleurs-paysans

de I'Ukraine en janvier 1919.
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l'origine, cette autorité était le Ministere du Travail, puis a partir du 9 novembre 1917, le
Commissariat du Peuple et du Travail. Ce dernier était chargé de tracer le cadre
juridique des relations de travail. Le 10 décembre 1918, le Code du Travail de I’Union
des Républiques Socialistes Soviétiques (URSS)*’a été adopté. Il résume une petite
expérience pratique, dans le domaine de la législation des relations de travail,

accumulée au cours de la premiere année du pouvoir soviétique.

On ne pouvait pas ignorer le fait que le premier Code du Travail de ’'URSS en
1918, a été pionnier dans le monde, car il a proclamé le droit du travail comme une
branche indépendante et unique du droit. Cette séparation n’apparait dans d’autres pays
qu’aprés la Seconde Guerre Mondiale.?® Suite 4 un accord militaire, 1’application du
Code 1918 a été étendue a 1’Ukraine. Il contenait des principes « socialistes »
d'organisation du travail. Ce sont 1’obligation générale de travailler et le droit au travail,
l'obligation d’effectuer I'ensemble du travail, le devoir et le droit a la rémunération,
l'obligation d'étre tres discipliné au travail, le droit au repos et au soutien matériel, etc.
Toutefois, ce Code a induit des changements importants liés a la réalité de la politique
du communisme de guerre.”’En raison du manque d'éléments suffisants pour rémunérer
des travailleurs, il était impossible de mettre en ceuvre le principe de l'intérét matériel

personnel. En conséquence, ce Code était un document ambigu.*’D'une part, il fixait

27 Le Code du Travail de I’Union des Républiques Socialistes Soviétiques (URSS), le 10 décembre 1918

2Korrok B.O. Teopus npasa: Kypc nexmuit. — K.: Benrypu, 1996.// V. O. KOTYUK. La théorie du doit :
Ouvrage, Kiev. : Venturi, 1996

¥Le gouvernement constitué le 25 octobre 1917 par Lénine ne comporte que des bolcheviks. Il gouverne
au nom de la « dictature du prolétariat », que Lénine définit sans ambages comme « un pouvoir conquis
par la violence que le prolétariat exerce, par l'intermédiaire du parti, sur la bourgeoisie et qui n'est 1ié par
aucune loi ». Tres rapidement, les bolcheviks mettent en place une culture politique de guerre civile,
marquée par un refus de tout compromis, de toute négociation. Au début, cette culture n'est pas imposée,
par des circonstances militaires mettant en jeu la survie du régime. Elle a été théorisée, depuis des années,
par Lénine, pour lequel la violence est le moteur de I'histoire, le révélateur des rapports de force, la «
vérité de la politique » ou, selon la juste formule de Dominique Colas, 1'« ordalie matérialiste ». Cette

violence, « purificatrice », mettra a bas le « vieux monde ».

OMamepcrank A.E. O cdepe AeliCTBAS 1 IPHHAIMIIAX COBETCKOTO TPYA0BOTO npasa // CoB. Toc. U mpaso.
—1957. — Ne 10. — C.99.// A. PASHERSTNIK, Le champ d'application et les principes du droit du travail
soviétique//L Etat et droit soviétique. -1957.- Ne 10.-p.99
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une journée de huit heures, un salaire minimum et la prestation de services qui est
largement utilisée comme un moyen d'attirer de la main d’ceuvre, mais dans le méme
temps, il restreignait le droit d'un employé de mettre fin au contrat de travail

indéterminé (CDI). Ces regles ne peuvent pas étre qualifiées de démocratiques.

Ainsi, la formation des lois du travail a eu lieu dans des conditions difficiles,
l‘emploi de la force I'emportant sur les méthodes démocratiques. Toutefois, pour &tre
objectif, il faut admettre 1'idée que le pouvoir peut maintenir sa position en utilisant des

méthodes démocratiques.

Dans les années 20, il est devenu clair que les idées utopiques des bolcheviques
relatives a une victoire de la révolution prolétarienne mondiale étaient un
accomplissement. Le changement de politique économique est devenu de plus en plus
rapidement fondé sur les principes de la doctrine militaire et communiste.*'La nouvelle
politique (NEP) a introduit des changements essentiels dans le droit du travail qui
peuvent €tre résumés en trois dispositions principales :

e La suppression du service du travail obligatoire pour tout le monde.

e La renaissance du contrat. Cette nouvelle politique a accepté un certain

nombre de lois destinées a reglementer les relations de travail dans la

nouvelle situation.
e L’adoption d'une série de regles portant sur la protection et le paiement.

A cet égard, il y avait une nécessité de restructurer la gestion économique ce qui
signifiait la transition de I’intérét individuel a collectif des participants dans le processus
de production. La transition vers cette économie a été renforcée par la Reglementation
du Radnarcom sur « La mise en ceuvre de la nouvelle politique économique », le 9 aoft,

1921.%%Les relations de marché basées sur 1'intérét personnel, ont provoqué I'émergence

31 Tuman P.3., Huxwtuecknit B.U. [puAnmme! coBerckoro Tpymosoro mpasa // Coe. 2oc. u npago. —
1974. — Ne 8. — C.31-39. // R. LIVSHIC, V. NIKITINSKIJ, Les principes du droit du travail soviétique,
L’ Etat et le droit soviétique. -1974- Ne 8 p. 31-39

32Haxka3 CHK or 9 asrycra 1921 r. O npoBe/ieH!# B K13Hb HOBON 9KOHOMU4ecKoi stk // CY 1921 .. — Ne59.
— Cr403.// Le mandat SNK du 9 aofit 1921 sur La mise en ceuvre de la nouvelle politique économique / SU 1921 -
Ne59. —p.403.
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de concepts tels que « le calcul économique ».** Pendant la période de la NEP toutes les

entreprises industrielles ont été divisées en trois groupes :
e Les entreprises d'Etat,
e Les entreprises publiques autoportantes (trusts),

e L’entreprise d'Etat, ot la propriété est louée a des équipes ou des

individus.

Ces évolutions ont provoqué des changements tout autant dans les formes et les
méthodes de gestion économique, que dans celles de la gestion du travail. Ce travail
s’est effectué de deux maniéres. Premiérement par la création d’un systéme de niveau
central et local, ce qui devait assurer la coordination et la planification de la production
dans le pays et dans les régions. Deuxiémement par [|’utilisation de méthodes
économiques et de réglementation. Le principe de la participation de tous les citoyens,
basé sur la prestation de service, a été remplacé par celui de 1'accord contractuel entre,
d’une part les travailleurs (salariés), et d’autre part l'administration de I'entreprise
(institution).**Ainsi, la principale forme organisationnelle et juridique de la participation
des travailleurs et des employés était un accord contractuel, un contrat de travail. Les
changements dans les relations de travail ont exigé une synthese et ont condensé dans
un seul acte juridique le domaine du droit du travail. Le droit du travail de cette époque

devait étre a la fois révisé€ et codifié.

En 1922, le Code du Travail de I’'URSS devait protéger les droits des travailleurs
dans les conditions d’une économie mixte. Dans ce document, une grande attention est
accordée a la reglementation contractuelle des relations de travail. Ainsi, ce Code a
précisé le concept de conventions collectives de 1'emploi (articles 15, 27), la durée des
contrats de travail et leur rupture. De plus, les dispositions de la section VI du Code ont

déterminé les regles propres et internes a l'industrie commerciale. Il faut dire que cette

3Cwmupuos O.B., O coommowenuu nopm u npunyunos 6 cosemckom npaee // — 1977. — C.11. // O.

SMIRNOV, Sur la relation entre les normes et les principes du droit soviétique- 1977, p. 11

¥amkos A.C. Cosemckoe mpydosoe npaso — J1.: Usn—so JIT'Y, 1966. — 284 c.// A. PASHKOV, Le droit
du travail soviétique, Lugansk. LGU, 1996, p. 284
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pratique s’est perpétuée, car elle n’a rencontré aucun impact négatif. On distinguait

alors trois types de réglements internes : ¥

e Général : les regles générales étaient obligatoires pour toutes les
entreprises y compris celles non encore développées. Elles furent un
modele pour 1'élaboration de regles locales dans les établissements ou les

entreprises (article 53 du Code).>

e Local: les regles locales étaient élaborées par chaque organisme, puis
approuvées par la direction et le syndicat, et enfin transmises a un

inspecteur du travail pour approbation.

e Central : les reglements centraux internes, régissant les industries
individuelles, étaient développés, négociés et approuvés par les
syndicats et les administrations centrales des principaux secteurs de
I'économie (les regles pour les opérations de chargement et les regles

pour les entreprises de I'industrie €lectrique et métallurgique).

Une seule loi n’aurait pas été efficace pour englober toutes les caractéristiques
des différents secteurs de I'économie, et en particulier — celles spécifiques a l'entreprise.
Plusieurs regles ont été adoptées par le gouvernement, d’autres ont été supprimées. Le
20 décembre, 1938 un livret ouvrier ou carnet de travail a ét€ établi pour chaque
travailleur.”’Selon l'article 78 du Code de 1922, les employés qui étaient soumis a
’arbitrage conservaient leurs salaires ; le Décret du 21 mai 1931 le supprima.*®Le
niveau des garanties prévu par le Code a progressivement diminué. L'Etat ne pouvant le

modifier, il a progressivement remplacé son texte par d'autres reglements.

3 Anexcannpos H.I'. Tpyoosoe npasoommnowenue. — Moscou, 1948.// N. ALEXANDROV, La relation
du travail, MOSCOU., 1948

3T IpuMepHBIe TIpaBHiIa BHYTPEHHETO TPYHOBOIO pacriopsaika. YTBepskaeHHbe noctaHosnerrs HKT CCCP mo
cormacoBanmio ¢ BLICIIC n BCHX ot 25 despans 1924 r. // Ussectnst HKT CCCP. — 1924. — Nel2.// Le reglement
d’intérieur. La résolution approuvée par NKT I"URSS en accord avec les syndicats et le Conseil économique supréme,
du 25 février, 1924 // Les information NKT I"URSS, 1924. - Ne 12

37 Le projet du Code du Travail actuel va supprimer ce livret, aprés 80 ans d’utilisation.

3%3akononascTBo mpo npamo. K., — 1946.// Les lois du travail. Kiev., 1946
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Ainsi, le principe de la régulation contractuelle des relations de travail a

progressivement été transformé en un principe absolu de la planification centralisée.

La nouvelle Constitution de I'URSS (Constitution de Staline), adoptée le 5
décembre 1936, a proclamé des droits individuels dans le domaine des relations de
travail (chapitre 4). Plus démocratique, elle parlait de droit au travail, au repos et a la
sécurité sociale. La Constitution de Staline reposait sur le « principe du socialisme »,

mais dans la réalité, le « droit du travail » était formulé plutdt comme une obligation.*

Des changements importants en particulier dans la 1égislation du travail, ont eu
lieu a la fin des années 30, lorsque la Seconde Guerre Mondiale a éclaté. Au cours de
celle-ci, le gouvernement est revenu au droit du travail tel qu’il était en 1918. Le service
national a été utilisé pour les travaux de construction des fortifications en vue de
protéger les routes et autres installations stratégiques. Le Présidium du Soviet Supréme
de I'URSS a rendu obligatoires les heures supplémentaires travaillées non rémunérées
jusqu'a trois heures par jour. Cette reglementation a ét€ utilisée pendant une longue
période, si bien qu’elle a réussi a détruire le contrat de travail en tant que forme de
contrat moderne. Durant ces années, tout mouvement non autorisé de travailleurs d'une
entreprise vers une autre était interdit. Tous les congés ont été abolis et remplacés par
une compensation pécuniaire dont le paiement fut temporairement suspendu. Apres la
guerre, la transition vers une période pacifique a permis d'abandonner les modes de
régulation juridique des relations de travail et de rétablir progressivement la primauté du
droit, tel qu’il était avant-guerre. Tout d'abord, la mobilisation du travail*’qui existait a
été annulée. En compensation, les gens ont donc commencé a prendre des vacances, ce

qu’ils n’avaient pas pu faire pendant la guerre.*!

FMpoxonenko B.1. Tpydose npaso Yrpainu: Iiopyunux. — X.: “Koncym”, 1998.//V. PROKOPENKO, Le

droit du travail en Ukraine : ouvrage. Kharkov : Konsum, 1998

“La mobilisation du travail - la méthode de mise en ceuvre de cette mobilisation du travail par I'URSS.
Elle concernait les hommes de 18 a 50 ans et les femmes agées de 18 a 40 ans. Les travailleurs ont été
affectés aux entreprises concernées. Ceux qui évitaient du travail, ou qui quittaient volontairement

l'entreprise, ont été envoyés dans les camps de concentration.

“'En 2014, ce concept a trouvé sa place a nouveau dans le droit du travail en Ukraine, mais a été

modernisé.
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§2. La période contemporaine : I’ébranlement du droit du travail

Avec la mort de Staline, une nouvelle phase de développement de I'Etat
soviétique a commencé. Les lois du travail ont ét€ peu a peu libérées des
caractéristiques les plus odieuses de 1'ere stalinienne, et elles ont acquis progressivement
un caractére démocratique. Le droit du travail a été réformé par le XX*™® Congres du
Parti Communiste, en 1956, mais la réforme n’a touché que la rémunération et n’a pas

porté attention aux principes des relations de travail.

Dans de nombreux aspects, le droit du travail a continué a conserver des vestiges

totalitaires anti-démocratiques dans la pratique.

A. Libéralisation du régime de I’'URSS (les années 60-90)

Dans I'analyse de la période d'apres-guerre de la législation du travail et des
réformes économiques, on ne pouvait pas ignorer le « dégel » appliqué par
Khrouchtchev (1953-1964), le « socialisme développé » sous le gouvernement de
Leonid Brejnev (1965-1984), et la « perestroika »**sous le gouvernement de Gorbatchev
(1985-1991). Le droit du travail va renaitre au cours de la déstalinisation. Par exemple,
le Décret du 26 juin 1940 qui prévoyait des sanctions pénales pour abandon volontaire
de l'entreprise (organisation) sans raison valable, a été annulé par le gouvernement de

I"URSS.**Depuis 1957, le droit de démissionner a été restauré. L’employé peut quitter

“La perestroika (« mepecTpoiika » en russe, qui signifie : reconstruction, restructuration ; avec un
élément novateur de péré- = re-, et stroika = construction) est le nom donné aux réformes économiques et

sociales menées par Mikhail Gorbatchev en URSS d'avril 1985 a décembre 1991.

06 otMeHe CyneOHON OTBETCTBEHHOCTH paGO¥MX M CIy/KAIIMX 3a CAMOBONBHBIA YXOI ¢ TPENNPHITHA W U3

VUPSKICHUA | 32 Tporynn 0e3 yBaKUTeNbHOU mprmHbL: Yka3 [pesmmmyma Bepxoeroro Cosera CCCP ot 25

anperrst 1956r. // Bemomoctu Bepxoeroro Coera CCCP. — 1956. — Nel0. — Cr. 203.// L'abolition de la responsabilité
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son travail librement, en donnant un préavis a son employeur deux semaines avant la

date de son départ effectif.

Officiellement, la seule source importante du droit du travail au cours du « dégel
»* était le Code du Travail de 1922. Cependant de 1938 4 1952 ce Code n'a pas été
publié ; sa publication en 1952 renvoie au Code de 1922. Il ne pouvait étre utilisé que
par des officiels ayant travaillé dans la justice. Donc, le droit du travail s’est basé sur

des réglementations secondaires.

Pendant le « dégel », des reglements touchant au statut juridique des syndicats,
et concernant la participation des travailleurs a la gestion de la production ont été
adoptés par le gouvernement. Le Décret de 1958,%a considérablement élargi les droits
et les responsabilités des syndicats par rapport a la protection des droits et des intéréts

des travailleurs, a 'augmentation de leur role dans la gestion de la production.

Ainsi, pendant le « dégel » les réformes économiques se concentrent sur la

production plutot que sur les conditions des travailleurs.*®

Le « socialisme développé » ou « stagnation » est caractérisé par trois
événements majeurs - la troisieme codification de la législation du travail (1970-1972),
I'adoption de la nouvelle Constitution de 1'URSS (1977) et la Constitution de la
République Socialiste d’Ukraine (1978). Le 15 juillet 1970 une loi sur les Principes

des travailleurs et d'autres employés de retrait non autorisé des entreprises et des institutions et de l'absentéisme sans
raison : le décret du Soviet supréme de I'URSS du 25 avril 1956. // Bulletin du Soviet supréme de 'URSS. - 1956. - Ne
10. - p. 203.

# Le dégel -reprise des relations apres une période de tension ; reprise de 1'activité, des affaires aprés une

période de blocage.

“Tlonoxerns Tpo npaea (haOpUHIHKX, 3aBOJICHKUX, MICIIEBUX KOMITETIB TIPO(eCiiHIX CIIioK: 3aTBepmKeHe YKa3zoM
I1BP CPCP Bix 15 mumust 1958 p. / Benomoctu Bepxoeroro Cosera CCCP. — 1958. — Nel5. — Cr. 282.// Les
dispositions sur le droit d'usine, et des comités locaux des syndicats, approuvé par le Présidium supréme du Soviet le

15 juillet, 1958 // Les feuilles du Conseil supréme de I'URSS. - 1958. - Ne 15. —p. 282.

46 TlonoykeH s po TOPSIOK PO3IIISITY TPYHOBHX criopis: 3arBepmikere Ykazom IIBP CPCP Bin 31 ciums 1957 p. /
Benomoctr Bepxosroro Cosera CCCP. — 1957. — Ne 4. — Cr. 58// Le reglement sur la procédure d'examen des
conflits du travail, approuvé par le Présidium du Soviet, du 31 janvier, 1957 // Les feuilles du Conseil supréme de
I'URSS. - 1957. - Ne4. —p. 58.
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Uniques de la 1égislation du droit du travail a été votée. C’était la premiére et unique loi
dans l'histoire de 1'URSS, qui rassemblait toutes les regles et les réformes de base
concernant le travail. Ces Principes Uniques ont constitué la base juridique de 1'adoption

le 10 juin 1971 du nouveau Code du Travail de 'URSS.¥

Ce Code a établi des obligations tres strictes entre employeurs et employés ainsi
que le droit a la mobilité au sein de 1’Union Soviétique. Le dogme idéologique dans la

sphére théorique, a joué un role négatif, faisant I’apologie d’un ordre existant.*®

En octobre 1977, la nouvelle Constitution de 1'URSS a été adoptée.* Les droits
fondamentaux du travail y ont été fixés avec de nouvelles formulations répondant a
l'idéologie du « socialisme développé ».°’Le contenu du droit du travail a été élargi par
rapport a la précédente Constitution. Il couvre non seulement le droit a la garantie de
I'emploi et des salaires en fonction de la quantité et de la qualité, mais aussi le droit
d’avoir le salaire minimum de croissance (SMIC) comme salaire le plus bas, le droit de
choisir une profession, la formation et I'éducation en matiere de besoins sociaux.

L’obligation de travailler a été prescrite par la Constitution de maniere a éviter
les accusations de Il'opinion publique mondiale concernant la consolidation
constitutionnelle de la contrainte du travail. Ceci est dii au fait qu'a cette époque,

I'Union soviétique avait ratifié le Pacte international relatif aux droits de I'homme de

47 Konexc 3axonis npo mpairo YPCP sin 10 rpymms 1971 p. / Benomoctu Bepxosroro Cosera YCCP. — 1971. —
Ne50. — Cr. 375.// Le Code du Travail de la RSS d'Ukraine, du 10 décembre 1971 // Le Présidium du Soviet de
I'URSS. - 1971. - Ne 50. —p. 375.

“BHukurnackuiit B, A36yka mpyooeozo npasa. — M.: 3uanwme, 1981.// V. NIKITINSKIJ, L alphabet du

droit du travail, Moscou. : Znanie, 1981

“Koncrurymis Corosy Pamsmcekux Comiamictiunux Pecrry6utik Bin 7 sxoBtast 1977 p. — K. — Ioniteumas. — 1977/
La Constitution de I'Union des Républiques socialistes soviétiques, du 7 octobre, 1977 - K iev- Politvydav. - 1977

0 Le Socialisme développé — c’est une théorie visant a transformer 1'organisation sociale dans un but de
justice entre les hommes au plan du travail, de la rétribution, de 1'éducation, du logement, etc. Formation
économique et sociale telle qu'elle existe dans les Etats dirigés par des gouvernements qui se réferent au
marxisme-léninisme et caractérisée par la suppression de 1'essentiel de la propriété privée des moyens de

production et d'échange.
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1’Organisation des Nations Unies (ONU)! et la Convention de I'OIT Ne 29 portant sur «

Le travail forcé ou obligatoire ».

Les années 70 et 80 ont été caractérisées par 1’évolution de la législation en deux

étapes.

La premiere phase fut la réforme de la transition aux nouvelles méthodes de
gestion, de responsabilisation des entreprises et le renforcement du rdle du syndicat. La
période de préavis en cas de démission a été augmentée de deux semaines a un mois
puis est passée a deux mois. L’avertissement a terme était seulement d’un mois en cas
de résiliation du contrat de travail pour des raisons valables. Apres 1987, le
gouvernement soviétique a adopté 11 décrets portant sur des augmentations de salaire,
mais sans aucune compensation de la production. Pendant deux ans les revenus en

especes ont été augmentés de 105 milliards de roubles (23%).52

La deuxieme phase de la « perestroika » (1989-1991) fut une politique de
transition vers une économie de marché, le développement de la démocratie dans toutes
les spheres de la vie publique. Le gouvernement a proclamé la liberté du travail et le
droit au chdmage volontaire, l'interdiction de la contrainte administrative a travailler et a
méme donné aux citoyens le droit d’exercer une activité professionnelle a 1'étranger. La
loi, pour la premiére fois, a appliqué le terme « employeur »,>° qui a ensuite été inscrit
dans la 1égislation. Les sociétés et associations de tous les secteurs de production de
I'économie de la République sont passées sous le régime de I’autofinancement. La
relation au crédit et la forme coopérative ont commencé a se développer. La forme du
travail s’est démultipliée du fait de la création des associations, des sociétés, des petites

entreprises et d'autres structures organisationnelles.

31 Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels. Adopté et ouvert a la signature,
a la ratification et a 1'adhésion par 1'Assemblée générale dans sa résolution 2200 A (XXI) du 16 décembre

1966

XNammn M. 1., Ipasose pezyniosanns cyac6o6o—mpydosux eionocun 6 Yipaini. Monorpadis. — Xapkis:
Bun—Bo Ham. ya—Ty BHyTp. cpas, 2004. — 393 c.// M. INSHUN, Régulation juridique de la relation du
travail en Ukraine, Monographie, Kharkiv, 2004, p.393

SEmployeur - personne qui emploie du personnel salarié. Ce peut étre une entreprise de toute forme de

propriété, institution, organisation et les citoyens (article 21 du Code du Travail d’Ukraine), 1976.
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B. La crise économique et les confflits sociaux

La restructuration de nombreux pays occidentaux au cours de la récession
économique mondiale dans un marché difficile a été accompagnée d'une crise de la
production et d’une hausse du chdmage. En Ukraine, le monopole étatique prévalait et

la reglementation des salaires était tres stricte.

L'acquisition de 1'indépendance et 1'effondrement de 1'URSS en 1991 a entrainé
une grande déformation du marché du travail. Le résultat fut que la masse monétaire
sans fourniture de biens a augmenté de 10 milliards de roubles. Cela a provoqué un
déséquilibre de la consommation sur le marché. Au méme moment, il y eut une
exportation de biens en dehors de la République, prétexte a une augmentation de la
spéculation, et 2 un développement du « marché noir ».3*Tout cela était douloureux pour
les intéréts de la majorité des consommateurs, en particulier ceux appartenant aux
groupes sociaux les plus vulnérables de la population. Il faut noter que la structure du
marché du travail en Ukraine était, dans une économie de crise, inefficace dans le
secteur hautement développé de 1'industrie lourde. La faiblesse de 1’économie résultait
de la rupture des relations de coopération avec les pays de 1I’Est, en particulier les
approvisionnements d'énergie en provenance de Russie et leur consommation. Cela a
conduit 2 la propagation de 1idée d'un marché du travail flexible.>’En mars 1991, une
loi sur l'emploi a été adoptée définissant la base juridique, économique et
organisationnelle pour I’emploi et la protection des personnes contre le chdmage et les
prestations sociales de I'Etat. Un pas supplémentaire vers la notion de marché du travail

flexible en Ukraine fut ’adoption du Décret du Cabinet des Ministres de 1'Ukraine du

54Hp0K0HeHKO B.I. Tpyoose npaso Yrpainu: ITiopyunux., 1998.// V. PROKOPENKO, Le droit du travail

ukrainien :Kiev, manuel, 1998

STpasosi cucmemu cyvacrnocmi. Inobanizayia. Jemoxpamusm / 3a 3ar. pen. B.C. Xypascekoro. — K.:
IOpiakom Iutep, 2003./// V. ZHYRAVSKYJ, Les systemes juridiques modernes.Globalisation.

Démocratisation/ rédaction — Kiev. :Yurinkom int., 2003
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31 décembre 1992 Ne 23 sur « Le travail »® et la loi du 1 aoit 1993 sur « Les
conventions collectives »,7’qui procurent un réel pouvoir aux employeurs et aux
syndicats dans le domaine de la négociation collective des conditions de travail et de
rémunération. Cela a donné une impulsion au processus de réforme et a la formation des
accords collectifs. Dans le méme temps est apparue la pratique de la négociation
collective lors de la conclusion d’accords généraux et sectoriels, qui a leur tour
conduisent a élargir le champ d'application du droit du travail. Par la suite, une
procédure plus logique et plus appropriée pour traiter les litiges individuels du travail a
été adoptée en 1992.°%Enfin, aprés la ratification de la Convention de I'OIT Ne
47,1’Ukraine a introduit la semaine de 40 heures en 1993. Grice aux nouvelles
approches en matiere de politique sur la santé et la sécurité, la 1égislation du travail a été

modifiée.

Pour favoriser la flexibilité du marché du travail moderne et du travail social au
cours de cette période, le 1égislateur a €liminé les anachronismes soviétiques comme la
permission de I’employé¢ d’avoir deux emplois en méme temps (1993), I’interdiction de
licencier un employé en raison de son age (1994), la prohibition de demander des
informations sur le lieu de résidence pendant la conclusion du contrat (1997) et de
nombreuses autres regles relatives a la procédure d'élaboration et la résiliation du

contrat de travail, garantissant la cessation d'emploi et de recrutement.

% 1 e Décret du Cabinet des Ministres de I'Ukraine du 31 décembre 1992 Ne 23 sur le travail
57 La loi ukrainienne du 1¢" aofit 1993 sur les conventions collectives

S8[Ipo BHECEHHS 3MiH B JesKi HOpMaTHBHI akTH: 3akoH Ykpainu Bix 18 mortoro 1992 // Odiuiiinuii caiit

BepxosHoi Paagn Ykpainn. — www.rada.kiev.ua.
% Convention (Ne47) des quarante heures, 1935
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§ 3. Problématique et plan

L’intensité des événements et des changements qui se sont produits pendant ces
dernieres années en Ukraine renforce 1’intérét d’une analyse détaillée de 1’évolution de
la l1égislation du travail ukrainienne et de son rapprochement progressif des normes et

standards définis par les instruments juridiques internationaux.

L’Ukraine est désormais sortie d’une période de quasi-isolement des relations
économiques internationales pendant laquelle seules les régles de I’économie socialiste
s’appliquaient.®°Il est donc particuliérement utile d’avoir une vision précise de la
situation actuelle des salariés, de leurs droits et de leur protection en Ukraine, et de
I’analyser a la lumiére des normes internationales et des bonnes pratiques des pays

européens.

Selon le Programme Général de 1’adaptation de la législation ukrainienne a la
législation européenne qui a ét€é adopté par la loi ukrainienne du 18 mars 2004,
I’Ukraine doit mener le travail scientifique concernant 1’introduction dans la 1égislation
ukrainienne des normes européennes.®'C’est la raison pour laquelle, notre recherche
vise a identifier les instruments juridiques de protection des travailleurs européens, afin
de les transposer dans la 1égislation ukrainienne et d’assurer ainsi une protection plus

efficace de la population active.®?

80y. ZHERNAKOV, Le droit du travail sur le chemin d’Ukraine d I’Europe : les problémes théoriques et
pratiques. //Le droit du travail ukrainien concernant l’intégration européenne : conférence (Kharkiv, 25-

27 mai 2006), 2006

613akon VYxpaunsl ot 18 mapra 2004 rtoma, Ne 1629-IV O6 OO6merocyaapcTBEeHHOW IporpaMme
aJanTalyy 3aKOHOJATENbCTBA YKPAaWHBI K 3aKOHONaTeNbCTBY EBpometickoro Coro3a// La loi de I'Ukraine
du 18 mars 2004, 1629-IV Ne sur le programme national d'adaptation de la législation ukrainienne a la

1égislation de 1'Union européenne.

M. GREKOVA, Les normes du travail internationales dans le mécanisme de [’amélioration de la

législation ukrainienne : thése Ne 12.00.05, Académie du droit ukrainien Ya. Mudrogo, Kharkiv, 2008
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Les traités internationaux de I'OIT soulignent le double role de I’Etat : en tant
que source de droit international et en tant que source de droit national.®?

Le lien entre le droit national et le droit international est particulierement
important dans les relations du travail. Le droit international a pour ambition de refléter
et de regrouper les dispositifs nationaux les plus développés. Cependant, tout systeme
national doit tenir compte des spécificités locales.®*L'interaction entre le droit interne et

les normes internationales peut revétir deux formes :

e Le droit interne accueille et met en ceuvre les dispositions internationales

sans les modifier (méthode la plus directe et la plus rapide).

e Les dispositions du droit interne sont modifiées afin de les rendre

compatibles avec le droit international %’

Le développement et le fonctionnement de ces facons d'interagir entre les
normes internationales, européennes et internes, permettent d'établir leurs similitudes ou
leurs différences et aident a comprendre l'impact de la loi nationale sur elles et a
identifier les tendances de la formation des institutions juridiques a la lumiere de

Ihistoire, des conditions nationales, économiques, sociales, politiques, etc.5

Selon I’article 9 de la Constitution de 1'Ukraine,®’ les droits internes découlent
directement des normes internationales qui sont considérées comme source directe du

droit. En Ukraine, c’est la premiere forme qui est la plus répandue.

8Ycenko E. T., Ouepxu meopuu mexcoynapoonozo npasa. M., 2008.//E.T. USENKO, Essais sur la

théorie du droit international. Moscou, 2008

®N. LUYTOV, E. GERASEMPVA, Les normes internationales du travail et la législation du travail
russe.,2 Edition, Moscou., 2015

% 1. V. SHESTERYAKOVA, L'amélioration générale de la législation du travail sous l'influence des
normes internationales : certains aspects// International, la législation du travail russe et étrangere et de
la sécurité sociale : I'Etat actuel de I’analyse comparative | Sous. Ed. K. N. GUSOVA ;Kiev, Prospect,
2011

%60. M. YAROSHENKO, Réflexion sur la question de corrélation des normes internationales et du droit

du travail interne// Du droit et de la sécurité, 2004 Ne 3, p. 192-195
7Constitution ukrainienne du 28 juin 1996, modifiée le 8 décembre 2004 par la loi Ne 2222-1V
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De plus, 'Ukraine doit améliorer le mécanisme national des droits de 'homme
dans les relations de travail pour la mise en ceuvre harmonieuse et équilibrée de 1'Etat de
droit, ce que requiert naturellement l'introduction des conditions communes et les
bonnes pratiques internationales.

Selon M. FESCOV le droit du travail européen prend appui sur plusieurs textes a
caractere obligatoire (Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et
culturels, Charte sociale européenne),®qui ont donné de nouvelles perspectives et
renforce la protection des individus. Au sein de I’Etat D’application des normes
internationales et européennes est subordonnée au prononcé de sanctions en cas de non-
respect. C'est ce que renforce le rdle des voies de recours disponibles en vertu de la loi
portant sur la création de la police communautaire. Pour cette raison, des sanctions
financieres, contre les contrevenants des réglements supranationaux, ont été introduites
dans le systeme juridique de I'Union Européenne (UE).®Il est nécessaire de prendre en
compte le fait que 1'usage de la contrainte est justifié et 1égitime, la procédure spécifique
autorisée par les entités organisationnelles ne pouvant étre définie que par la loi. Et c'est
dans cet objectif que 1'Ukraine a décidé de rejoindre 1'EU. De plus, un premier pas avait
déja été franchi dans le programme national d’adaptation de la 1égislation ukrainienne a
celle de ’'UE en 2004.7°En effet, dans les économies en transition, la législation se
développe mais sa mise en ceuvre reste faible.”!

Ce qui confirme que le droit international, le droit européen et le droit interne

sont traités comme des systémes juridiques différents.”’Les Etats ont la possibilité de

% M. FESKOV, La Charte social européenne et la législation du travail ukrainienne : des questions

d’adaptation. Thése, Académie du droit d’Odesa, 2002

% N. LYUTOV, L efficacité des normes du travail internationales, these, Moscou, 2013

7Un programme national de I’adaptation de la Iégislation ukrainienne a celle de I'UE, mars, 2004
71'V. TOLKUNOVA, K. GUSOV, Le droit du travail de la Russie, Moscou,1997

72°S. IVANOV, ILO : Contréle sur I'implication des normes internationales en droit du travail et sa

problématique, Kiev, 1997, p.17-24
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retenir des solutions plus favorables que celles prévues par ’article 32 de la Charte
sociale européenne.’?

Cet appel aux normes européennes s’avere complexe, 1’Ukraine et la Russie
entretenant des relations historiques profondes. Les Ukrainiens ne parlent pas seulement
les langues russe et ukrainienne, ils ont une mentalité assez identique, et le contenu de
leur Code du Travail respectif était le méme. Cette proximité expliquait qu’un méme
droit du travail s’appliquait aux deux pays et que les conventions internationales signées
par ’URSS s’¢largissaient a 1’Ukraine. Toutefois des signes d’¢loignement avec la
Russie peuvent étre entrevus. Contrairement a 1’Ukraine, la Russie a modifié son Code
du Travail. De plus, 1I’Ukraine a toujours voulu étre plus proche des valeurs
européennes, les années de dictature et la violation de la liberté et des droits
fondamentaux a I’époque du communisme ont été treés éprouvantes pour la population.
I1 faut, de méme, se rappeler qu’apres la chute de I’URSS, les économies de I’Est ont
connu la récession et 1’inflation, tandis que le chomage s’accroissait et que les salaires
restaient bas.”*La crise énergétique de janvier 2009 a rappelé la position importante de
I’Ukraine dans 1’approvisionnement énergétique de I’Europe. La Russie a menacé le
gouvernement ukrainien de geler toutes les relations économiques, ce qui était tres
grave pour son économie. Pendant tout le mois d'aotit 2013, I'Ukraine a été bloquée
économiquement par la Russie ; ce qui I’a contrainte a faire un choix: ou bien intégrer
I'UE ou bien aller vers union douaniére. Paradoxalement, elle choisit des le début
I'union douaniere, ce qui a conduit a la guerre. Les événements dramatiques qui ont
secoué 1'Ukraine en 2014, ont été provoqués par la réaction de la société, suite a l'arrét
)75

par le gouvernement des préparatifs a la signature de 1'accord d'association (AA)’> dans

3Elle a été ratifiée par I'Ukraine, en 2006 et a donné plus d'espace afin de choisir les conditions optimales

pour les citoyens et les mécanismes appropriés pour protéger leurs droits.
7+ S.IVANOV, Le droit du travail de la période contemporaine : les nouvelles sources, Kiev., 1996

75 L’accord d'association entre 1'Ukraine et 1'Union européenne est un traité qui établit entre les deux
entités une association politique et économique. Les deux parties au traité se sont engagées a coopérer et a
faire converger leur politique économique, leur 1égislation et leurs reégles communes, incluant des droits
pour les travailleurs, des étapes vers la suppression des visas, l'acces a la Banque européenne
d'investissement. Les deux parties se sont mises d'accord pour des réunions régulieres entre leurs
dirigeants. Cet accord doit remplacer l'accord de partenariat et de coopération (APC) qui détermine leurs

relations bilatérales depuis 1998.
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le cadre du partenariat oriental, et qui stipulait que le droit du travail ukrainien

devrait étre aligné sur les normes de I’'UE.

En effet, la Russie était contre 1’association de 1’Ukraine et de 1'Occident.
Historiquement, 1’Ukraine représente beaucoup pour la Russie, laquelle avait misé sur le
partenariat oriental, et voulait méme en faire son alliée contre 1'Occident. En revanche,
le choix européen reste clair pour 1’Ukraine, tandis que les avantages et les

inconvénients de 1'union douaniére demeurent hypothétiques et risqués.”®

Il est évident que 1'Ukraine a besoin de trouver un compromis entre les priorités
européennes et russes, mais il est également clair que ce compromis ne doit pas se faire

au prix de I'échec de l'intégration européenne.

Si la Russie, en tant que leader de 1'Union douaniere, était guidée par un pavage
€galitaire entre son intérét propre et celui de ses partenaires, elle donnerait a 1'Ukraine la
ey eq%, » . 1. 2 . z . ' :
possibilité de combiner l'intégration européenne et le partenariat avec 1'Union
douaniere. Si aucun compromis n'était possible, la question se poserait de savoir si cette

union était vraiment une alliance entre partenaires égaux.

Finalement, 1'Ukraine a pris la direction de I’EU, mais en se posant beaucoup de

questions par rapport a son avenir et a la pertinence de cette initiative.

Les réformes ont eu tendance dans un premier temps a aggraver la situation
économique et les tensions sociales, et la période de transition fut plus ou moins longue

selon les pays.

Pour cette raison, I’influence du systeéme juridique européen sur le droit du
travail ukrainien doit prendre en compte le role crucial des dispositions concernant
l'introduction d'institutions stables garantissant la démocratie, la primauté du droit, les
droits de I'homme, le respect des minorités et leur protection, et la protection contre la
discrimination au travail, car ils sont une condition préalable a l'adhésion a 1'UE,

enracinée dans «les criteres de Copenhague»’’ayant trait a l'introduction de la

législation européenne dans le droit national. I est a noter que, dans cette structure,

Tohttps://zn.ua/POLITICS/vygody i riski soglasheniya ob assotsiatsii_s_es.html

" Tels qu’ils furent adoptés par le Conseil Européen, 1993.
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I’Organisation Internationale du Travail (OIT) veille au respect des lois du travail dans
les pays - candidats a I'adhésion a 'UE.”®

Entre autres, JOHN GRAVERSGAARD a souligné la nécessité de construire un
modele social unique fondé sur le principe d’égalité, et la « meilleure pratique
européenne ».”

Actuellement, le Code du Travail ukrainien de 1971 est en décalage avec la
réalité économique. C’est pour cette raison que les Ukrainiens ont ressenti le besoin de
rectifier leur 1égislation. La signature de 1’accord d’association avec I’UE a imposé
certaines obligations a 1’Ukraine, puisque la lIégislation actuelle est un modele du passé
qui, contrairement a la plupart des conventions internationales ratifiées par 1'Ukraine
dans l'ancienne Union Soviétique, viole encore brutalement les droits du travailleur, et
bloque ainsi la flexibilité du marché du travail. Malgré ses apports, le nouveau texte ne

va pas suffisamment loin, car il y a des lacunes, des themes qui ne sont pas abordés ou

trop rapidement.

C’est pour cela qu’on a décidé analyser I’influence des normes internationales et
européennes sur la formation du nouveau Code du Travail ukrainien. La question
principale de la recherche est la suivante : Les rapprochements vers les normes et
standards internationaux vont-ils améliorer la législation ukrainienne ? Comment le
droit européen va-t-il influencer ou changer la législation ukrainienne concernant le
droit du travail ? S’agit-il d’appliquer les normes internationales sans aucune
modification ou bien au contraire de les adapter aux réalités politiques, économiques et
sociales de [1'Ukraine ? Est-ce que ces changements vont améliorer la législation
ukrainienne ? Ces métamorphoses vont-elles protéger les droits des employés et ceux
des employeurs de la méme maniere ? A quelle protection les travailleurs (salariés)

peuvent-ils prétendre, leurs intéréts doivent-ils étre valorisés face aux détenteurs de

8 Aptypo BpoHmTiin, Peghopmyeanns mpyooso2o 3axkonodascmea y Kpainax — Kanouoamax na 6Cmyn
00 €C: docsenenns ma suxauku. 2003. // ARTOURO BRONSHTINE, Discussion paper submitted to a
High level Tripartite Conference on Social Dialogue and Labour Law reform in EU. 2003., Kiev

% J. GRAVERSGAARD, How can Labour Inspection support Labour Prevention on the Role of Labour

Inspection in Small and Medium Enterprises?, Danemark, oct. 2000
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capitaux ? Est-ce que |’Ukraine va adopter une législation sur la non-discrimination et

pour quelle raison ?

Dans la premiere partie, on percevra le nouveau regard sur le systeme
d’adaptation de la législation du travail ukrainienne aux normes internationales et
européennes au travers de l’influence et des aspects comparatifs entre la législation
ukrainienne et celle d’autres pays membres de I’UE. Il apparait intéressant d’analyser
ces changements dans la perspective du processus d’harmonisation avec la réalité
économique et la nécessité de réformer le Code du Travail ukrainien. Recherche de
nouveaux standards et des sources d’inspiration dans les textes internationaux et

européens permettant a 1’Ukraine de se rapprocher de I’'UE.

Dans la deuxieme partie on analysera le cumul d’influence et la lutte contre
toutes les formes de discrimination dans la vie au travail, puisque 1’Ukraine, pour avoir
la capacité de répondre aux normes prescrites dans I’AA, doit adopter la 1égislation non
discriminatoire, prévenir les licenciements abusifs et protéger ses citoyens contre le
chOomage global, ce qui nécessite une intervention accrue des pouvoirs publics dans les

problemes de la vie active.

PREMIERE PARTIE : LE NOUVEAU REGARD SUR LE DROIT DU
TRAVAIL UKRAINIEN : LES FACTEURS D’INFLUENCE.

DEUXIEME PARTIE : LA POLITIQUE DE L’EMPLOI - LE CUMUL
ET LA LUTTE D’INFLUENCES
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Le droit ukrainien se détournant du droit russe il a fallu trouver des sources

d’influence.

Au-dela des changements et des crises, ’environnement économique s’est
modifié au fil du temps et une nouvelle civilisation se construit progressivement sous

I’effet de facteurs lourds et convergents de mutation.

Penser autrement et anticiper la dynamique des modes de vie pour les vingt
prochaines années implique d’abord de comprendre de I’intérieur ce long processus de
transformation de la société, et plus précisément, d’observer et de comprendre la
tectonique puissante du changement qui est actuellement a ’ceuvre.®'De fait, des «
plaques » anciennes et nouvelles de société glissent les unes sur les autres. Des modeles
de pensée qui s’opposaient, aujourd’hui se mélangent et se réinventent. C’est a partir de
cette dialectique parfois éruptive entre ancien et nouveau que se constitue une
« mondialisation ».3°Ce processus multidimensionnel tend a se jouer des frontieres et
donc a effacer I’Etat ;%%or le droit est par excellence une production étatique. Parler de

mondialisation du droit parait donc au mieux énigmatique, au pire contradictoire.

Le terme de « mondialisation » n’est pas un terme juridique, mais un état de fait

qui lance un défi au droit, et avant tout au droit international, qui s’est développé depuis

80yoir M. ENTIN, Strengthening legal grounds for developing Russian relations with the European
Union// Azerbaijani-Russia, Journal of International and Comparative Law, Nel(2) 2005, p. 152,153. ; B.
MAY, Harmonisation des législations de la Russie et I'UE : I’aspect économique/ /M. 2005. p.24. Yu.
KASHKIN, Le droit du travail européen Union, 2009 ; p.162.

81 1. LYKASHUK, Gobalisation, I’Etat et le droit, XXI,-Moscou : Spartac, 2000

8Le mondialisation (l'anglicisme globalisation est parfois aussi employé) désigne le processus
d'intégration des marchés et de rapprochement des hommes qui résulte notamment de la libéralisation des
échanges, du développement des moyens de transport de personnes et de marchandises, et des retombées
des technologies de l'information et de la communication a 1'échelle planétaire. Elle se manifeste, outre
l'interdépendance croissante des économies (mondialisation économique) par l'intensification de la

concurrence, l'expansion des échanges et des interactions humaines.
83 J. HABERMAS, Aprés I'Etat-nation. Nouvelles constellations politiques, Fayard, 2000
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le XVI®™® sigcle en se fondant sur les notions d’Etats territoriaux et de frontiéres.®'Le
défi est de taille mais il n’a pas le méme visage si I’on se place dans le domaine
économique ou dans les domaines non marchands, pour simplifier, dans le monde des

droits de I’homme.

En matiere économique, la mondialisation s’est épanouie a travers le libéralisme
et la déreglementation. Pour beaucoup, il n’y a qu’un pas a franchir pour dire que
I’économie n’a pas besoin du droit : elle fonctionne toute seule, grice a la main
invisible du marché.®>Cette vision est naive, puisque 1’économie est encadrée par des

regles juridiques destinées a assurer la prévisibilité et la sécurité des transactions.

Il est tout a fait simpliste d’opposer le droit et I’économie : le droit a été¢ un
facteur clé de développement de 1’économie libérale. Le libéralisme économique livré a
lui-méme s’autodétruit : sans regles juridiques garantissant le maintien de la
concurrence, 1’évolution naturelle du marché tendrait a la création de situations
monopolistiques, a I’opposé du postulat de base sur lequel repose le systéme.®C’est

pourquoi il faut des régles juridiques pour garantir I’efficacité économique du systeme.

La théorie des colits comparatifs, appliquée a la division internationale du
travail, entraine certainement un gain global pour I’économie mondiale, mais elle ignore
la question de la distribution de ce gain économique. Il suffit de regarder autour de soi
pour voir combien la redistribution des richesses dans le monde est foncierement
inégalitaire : I’écart entre le Nord et le Sud, loin de se combler, ne fait que s’¢largir. Un
Rapport sur le développement humain du Programme des Nations unies pour le
développement indique que dans 70 pays, les revenus de la population ont diminué de

20 % dans les cing dernieres années.®” Un responsable de la Banque mondiale rappelle

84 M.-C. SMOUTS, Les nouvelles relations internationales. Pratiques et théories, Presses de Sciences Po,
1998, en particulier le chapitre 5 « La coopération internationale : de la coexistence a la gouvernance

mondiale ».
8 http://www.revue-projet.com/articles/la-mondialisation-du-droit
86B. BADIE, Un monde sans souveraineté. Les Etats entre ruse et responsabilité, Fayard, 1999.

87 Rapport sur le développement humain, 1998. http://www.worldbank.org

50


http://www.worldbank.org/

qu’en début du XXI*™ siecle « trois milliards de personnes vivent avec moins de deux

dollars par jour ».%

En d’autres termes, les lois du marché ne garantissent pas une répartition
équitable des richesses. Elles n’apportent pas, elles ne peuvent pas apporter, la
prospérité et la justice aux peuples du monde. Aussi faut-il des regles juridiques pour

garantir la justice sociale.

Ce besoin de droit existe au niveau national comme au niveau international. La
mondialisation appelle des régulations, comme 1’a rappelé¢ Jacques DE LAROSIERE,
ancien président de la Banque européenne pour la reconstruction et le développement
(BERD) : « Dans un monde globalisé, les dangers aussi sont globaux : ceux de la
pollution de [’atmosphere, ceux des épidémies, ceux des dévaluations compétitives, etc.
Ce monde requiert donc des regles et une surveillance effective qui s applique aux forts

comme aux faibles ».%

Pour que 1'économie fonctionne globalement bien selon des criteres
économiques et pour qu’elle fonctionne équitablement au bénéfice de tous selon des
criteres éthiques, on a besoin du droit. Par contre, ce n’est pas aussi simple, puisque

chaque culture a sa propre histoire et son fonctionnement.”

Les sources d’influence sont soit imposées, telles les conventions de I’OIT (a
condition qu’elles soient ratifiées), soit librement choisies comme les accords européens
adoptés par I'Ukraine. Avec cette nouvelle dimension de la mondialisation, la recherche

en profondeur de notre rapport au droit du travail se poursuit (Chapitre 1).

N

En méme temps, on aura la réponse a nos questions : le droit du travail

ukrainien est-il vraiment conforme aux normes et principes juridiques énoncés dans les

88Note d’information compléte sur les nouvelles prévisions mondiales et régionales de la pauvreté en
2015 et sur le nouveau seuil international de pauvreté ainsi que sur les méthodes de recherche connexes:

http://www.worldbank.org/prn/twingoals

8 J. DE LAROSIERE, Implications de la mondialisation, Rapport moral sur l’argent dans le monde.

1997. L’éthique financiere face a la mondialisation, Montchrestien, 1997

0n se réfere a la pratique du passé de I’Union Soviétique, par contre, ce n’est pas le sujet de notre

recherche.
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sources européennes ? Comment [’Ukraine s’est-elle protégée contre la crise
économique et le chomage ? Quelles autres formes d'emploi correspondent aux
nécessités économiques ? 1l s'agit alors d’en repérer les aspects, de comprendre le statut
juridique du travailleur (salariés, freelances, télétravailleur, etc.) et comment cette
notion a évolué par rapport au changement mondial et enfin de déterminer s’ils sont

définis dans le projet de Code du Travail ukrainien (Chapitre 2).

Chapitre 1 : Les causes de la transformation de 1'économie et la multiplicité

des influences.

Chapitre 2 : La primauté des considérations économiques et leur influence

sur les formes d'emploi.
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Chapitre 1 : Les causes de la transformation de 1'économie et
la multiplicité des influences.

Depuis quelques années, 'Etat n'apparait plus dans la pensée dominante actuelle
comme un protecteur mais comme un poids mort. On est entré dans ce que Michel
ALBERT appelle la phase du « capitalisme a la place de I’Etat ».°'Alors que la
protection sociale était considérée comme un critere de progres dans la société, on la
dénonce, aujourd’hui, comme un encouragement a la paresse et un obstacle a l'effort.
Dans la majorité des pays, on prétend que I'Etat ne doit plus intervenir, ni sur le plan
économique ni sur le plan social. 1l faut privatiser et livrer au jeu du marché la santé,

1'éducation, 1'information.”?

Le « capitalisme & la place de I’Etat », avec la globalisation de 1'économie et
surtout des finances, a créé un désordre financier, économique et spéculatif dont les
conséquences sont énormes et que personne ne semble plus pouvoir contréler. Dans
cette nouvelle phase, apparaissent de nouveaux maitres du monde. Ce phénomene a tres
bien été analysé par Ricardo PETRELLA, Jacques DECORNOY, Frédéric
CLAIRMONT, John CAVANAGH et quelques auteurs dans une édition du Monde

diplomatique.”®

A partir d'une économie organisée au niveau de la plandte sur la base des
capitalismes nationaux, se produit une mondialisation caractérisée par la libéralisation
des marchés, la déreglementation et la privatisation de secteurs entiers des économies
nationales. Avec cette évolution, la maitrise de 1'économie mondiale change de nature et

présente une nouvelle physionomie.

Le pouvoir se situe de moins en moins dans la propriété d'éléments matériels

(terre, ressources naturelles, machines), et se fonde désormais sur la maitrise de facteurs

' M. ALBERT, Capitalisme contre capitalisme Politique étrangeére . 1991, pp. 980-981

92J. CHONCHOL, Les grandes mutations économiques et leurs conséquences sociales. Reflexion y

liberacion Ne 29, 1996 (Santiago, Chili).

9 J. CHONCHOL, Les grandes mutations économiques et leurs conséquences sociales., DIAL - Ne 21,

Horizon Local, 1997
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immatériels (connaissance scientifique, haute technologie, information, communication,
publicité, finances). L'économie se dématérialise. Par contre, le capitalisme n’a jamais
protégé les travailleurs. Dans ce contexte, l'idéologie dominante préconise une recette
pour tous : ouvrir les frontieres au commerce et aux finances internationales sans
aucune sauvegarde ou avec le minimum de protection, déreglementer au maximum tous
les systemes institutionnels et les 1égislations du travail établis antérieurement pour
protéger les travailleurs, privatiser toutes les activités économiques et sociales dans
lesquelles I'Etat conserve encore une capacité d'intervention, faire que la compétitivité
et la concurrence régnent sur toute la planete et constituent 1'instrument par excellence
de résolution de problemes de plus en plus aigus d'environnement, de démographie, de
gestion économique et sociale, qui affectent I'ensemble des pays, et donner au marché le
role unique et exclusif de répartition des ressources, de régulation et d'organisation de la
société. C’est un choc des cultures : passage délicat d'une économie €tatisée a une

économie de marché. En méme temps, le droit doit rendre compte de cette évolution.

Si ces criteres venaient a s'imposer, la ségrégation géographique, le chomage, la

précarité du travail et les diverses exclusions devenues endémiques qui en sont la

N

conséquence, s'aggraveront encore davantage. On entrera dans un systeme social a

[

vitesse variable dans lequel seule une minorité s'enrichira toujours plus, pour aboutir
des formes de consommation de plus en plus sophistiquées, pendant que les grandes

majorités manqueront de l'essentiel.

S'il en est ainsi au centre du capitalisme mondial, il est facile de deviner ce qui
se passe et ce qui se passera dans le reste du monde qui entend copier le modele

néolibéral .**

Ceci conduit a poser un probleme de fond, qui est celui de définir la base d'un
nouvel humanisme pour la politique actuelle : le systeme économique tel qu'il

fonctionne n'ceuvre pas en faveur de la société mais contre elle.

% L'idéologie néolibérale est le modele prédominant dans les sociétés occidentales et représente le
systeme économique de nombreux pays européens notamment des pays anglo-saxons, précurseurs dans
l'application de cette idéologie. Ces applications concernent un allegement fiscal, le désengagement de

I'Etat, la réduction des dépenses publiques, des impdts, des frais douaniers.
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La vision néolibérale, dominée par une conception exclusivement économiste,
individualiste et anhistorique, entraine peu a peu vers une crise sociale généralisée, et si
ne voulons pas aboutir a un désastre social, il faut rapidement changer les orientations et

le modele de I'économie.®?

En méme temps, la société ukrainienne veut petit a petit sortir de cette étape
économique et entrer dans le monde de la responsabilité sociale, dans le monde ou le

capitalisme combat le socialisme.

L'économie n'est pas orientée naturellement vers le progres de la culture. 11 faut
cesser de considérer que la subordination croissante de la culture et de la politique a
I'économie est un fait naturel qui provient d'une nécessité supérieure de la société. De

moyen, 1'économie est devenue finalité.”®

Les sociétés modernes sont orientées vers la recherche d'une croissance sans fin
de la production et de la consommation. Aussi bien les politiques publiques que la
multitude des choix individuels sont sous l'influence de cette orientation fondamentale.
Il ne s'agit pas d'une option raisonnée qui serait le résultat d'une discussion argumentée
entre les citoyens, mais d'une norme qui s'impose a tous. La force de l'approche
économique réside dans le fait qu'elle permet d'éluder tout débat sur les finalités. Son
fondement exclusif est 1'idée non discutée que la satisfaction des besoins individuels
constitue une finalité 1égitime et suffisante pour la société et qu'il est possible de les
satisfaire en produisant toujours davantage. Cette logique utilitariste transcende toute

considération d'ordre social, politique ou culturel.

Rien ne serait pire pour un tel systtme économique qu'un consommateur sobre
sans grands désirs de consommation. Ce serait un désastre aussi bien pour les
entreprises que pour les finances publiques et 1'emploi. Il y a ici un fait qui nous permet
de voir la difficulté de modifier 1'orientation globale de notre civilisation, qui recherche

uniquement le maximum de croissance et de consommation.

% B. PERRET et G. ROUSTANG, L'économie contre la société - Affronter la crise de l'intégration

sociale et culturelle, 1993

% Idem 95
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Nos sociétés sont enfermées dans un cercle vicieux dont elles ne semblent pas
avoir conscience : c'est au nom de la concurrence internationale et finalement au nom
des nations en tant que communautés historiques qu'il leur est demandé de s'adapter aux
conditions de I'économie moderne.”’Mais ce processus d'adaptation fait courir le risque,
si I'on ne cherche pas le moyen d'y échapper, de provoquer de I'intérieur une destruction
de leur vitalité culturelle, qui est finalement la seule chose qui pourrait donner du sens a
leur lutte. En réponse a 1'ébranlement, ce systeme conduit a des réformes visant a une

plus haute protection de la stabilité des personnes.

Des lors, dans une premiere analyse doctrinale, on observera 1’application des
normes internationales a la législation ukrainienne et leur incidence sur la globalisation
du droit par une uniformisation des remedes a la crise économique et I’intégration de la
négociation collective dans ce processus de développement. C'est pourquoi, il faut a
nouveau produire des efforts pour résoudre les problemes structurels. A cet égard, un
role important revient au dialogue entre les partenaires sociaux et le monde politique,
dialogue dans lequel chacun doit assumer pleinement les responsabilités qui sont les
siennes.”®Les instruments internationaux de protection des droits de I’homme et les
conventions et recommandations de I’OIT ont favorisé le dialogue social comme moyen
de renforcer la dignité humaine et la liberté des travailleurs. Dans un tel processus, les
valeurs traditionnelles peuvent servir & promouvoir et mettre en ceuvre les droits de
I’homme, en évaluant les atouts et les faiblesses du dispositif prudentiel, dans un
contexte de protection du travailleur et I’évolution du droit ukrainien. En méme temps,
on présentera l'avenement et le développement des droits fondamentaux ainsi que

I’apport des conventions internationales (Section 1).

La lutte contre le chomage et 1'égalité des chances entre hommes et femmes
restent des taches prioritaires dans le monde, mais cela ne peut pas résoudre tous les

problemes. Apreés avoir pris en compte les lecons de la crise, cerné les nouvelles

9Idem. 95

“KanynannkoB A. b. OcoGEHHOCTH COBPEMEHHOIO IIOHHMAHHs TPYAOBOTO IIPaBa M OCHOBHBEIX Hayall
TpynoBoro 3akoHomarenbcTBa / A. b. Kamynnmkos, A. A. IlactyxoB - M.: Unren-Cuntes, 2004/ A.
KANUNIKOV, La compréhension générale du droit du travail et les principes fondamentaux du droit du
travail | A. B. KANUNIKOV A. A. PASTUHOYV - Moscou : Intel-Synthesis, 2004
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orientations reglementaires, on analysera 1’organisation rénovée que 1'Europe met en
place. La gestion du temps de travail reflétant plus qu’ailleurs la volonté de trouver un
équilibre entre vie professionnelle et vie familiale. L’Ukraine, n'avance pas au méme
rythme, ce qui peut ralentir le processus. L’UE demeure fideéle aux legons d’un
capitalisme triomphant. Les libertés proclamées par le Traité de Rome ignorent
grandement les salariés. Méme si les textes adoptés par la suite font une place a la
protection des travailleurs la question se pose de savoir si le droit du travail imaginé par
les technocrates européens suffit a permettre une rénovation du droit ukrainien. N est-il
pas tout au plus une structure de réflexion qui demande a étre renforcée ? Toutefois
I’Europe rejoint ’OIT dans sa lutte contre toutes les formes de discriminations et la
promotion des droits fondamentaux avec notamment la Charte du 18 décembre 2000.
Ensuite, on trouvera le modele le plus adéquat pour I’intégration de 1’Ukraine a

I’Europe (Section 2).
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Section 1 : L’apport des conventions internationales et
I’avenement des droits fondamentaux.

Les droits élémentaires de ’homme au travail, loin de constituer une entrave a
I’évolution, peuvent étre concus comme une aide en vue du développement durable des

pays pauvres.”

Les droits et libertés fondamentaux ont une méme nature juridique. Ils décrivent
les possibilités offertes par I’Etat dans divers domaines, mais le terme « liberté » vise
souligner de plus grandes possibilités pour les choix individuels, n’obligeant pas a un
résultat précis. Par exemple, selon les articles 34 et 35 de la Constitution ukrainienne :
« ...Tout le monde a le droit a la liberté de la philosophie personnelle et de religion....
Toute personne a droit a la liberté de pensée et d'expression ».'""Bien que le terme «
droit » définisse les actions spécifiques de la personne (par exemple, le droit de
participer a la gestion des affaires de 1'Etat, le droit d'élire et d'étre élu), la distinction

entre droits et libertés est cependant difficile a trouver.

11 faut relever que droits et libertés de 'homme ont cessé d'étre un objet relevant
de la juridiction intérieure de I'Etat et sont devenus le standard au regard de la
communauté internationale.'?'Il y avait donc un besoin de normes juridiques

internationales universelles, qui pouvaient aussi étre des droits fondamentaux.!*>On

L. VOGEL, Bull. de droit comparé du travail et de la sécurité sociale, Ne123, 1996, p- 149.
100Atticles 34 et 35 de la Constitution ukrainienne, 26 juin 1991

101A, CANCADO TRINDADE, Le droit international de la personne humaine, Paris, Pedone, 2012,
pp- 5-43. (Collection Doctrine)

102l ,es droits fondamentaux (ou libertés fondamentales) sont l'ensemble des droits subjectifs
primordiaux de l'individu, assurés dans un Etat de droit et une démocratie. C'est une notion abstraite dont
il n'existe pas de définition faisant l'unanimité. Les droits fondamentaux sont constitués : des Droits de
I'Homme, des libertés publiques, de nouveaux droits comme les garanties procédurales ou relatifs a

I'environnement.
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retrouve ces droits fondamentaux dans un certain nombre d'importants instruments
juridiques internationaux ayant établi les normes universelles des droits de I'homme et

des intéréts de l'individu.

Il faut noter aussi que la lutte sociale et/ou « fordisme »,1033 relancé la demande
et permis a I’économie de marché non seulement de survivre, mais aussi de se
développer jusqu’a ses proportions actuelles.!Il ne faut pas oublier que la
mondialisation n’est pas un simple marché. Il désigne aussi une universalisation de

I’information, de la solidarité, de 1’éthique, des institutions, de 1’économie et du droit.!?

Le droit du travail a été, au travers de 1’ceuvre de 1’OIT, un champ pionnier de la
mondialisation du droit. Il doit reprendre son role de leader, pour les motifs qui 1’ont
toujours guidé vers I’international, pour des motifs éthiques, mais aussi parce qu’il est
nécessaire au développement, a la sécurité, au bien-Etre des populations et finalement a

la paix (§ 1).

Aussi, ’internationalisation de I’action syndicale, méme si elle a pu enregistrer
certains progres récents, n’en demeure pas moins un vecteur encore bien faible de la
mondialisation du droit du travail. A cet égard, on pense encore aux organisations de
consommateurs préconisant le boycott et divers autres moyens de pression sur les
entreprises des pays riches employant de la main d’ceuvre en violation des droits

fondamentaux des travailleurs.

103 Le fordisme— un modele d'organisation et de développement d'entreprise développé et mis en ceuvre
en 1908 par Henry Ford. Ce modéle accorde une large place a la mise en ceuvre des nouveaux principes
d'organisation du travail instaurés par le taylorisme en y ajoutant d'autres principes comme notamment le
travail des ouvriers sur convoyeur. Le fordisme désigne également le « compromis économique et social
vertueux » permis par les résultats de cette mise en ceuvre : les forts gains de productivité peuvent en
partie étre attribués aux travailleurs concernés, contribuant a la tres forte croissance économique qui, en

retour, soutient la productivité.

104D, LEVY, Vers la fin des avantages comparatifs?, Problémes économiques, Ne 29, 25 octobre 2006, p.

2-9.

105M. MOREAU, La clause sociale dans les traités internationaux : bilan et perspectives, Revue frangaise

des affaires sociales, Ne 1, p.264, 1996
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Il peut servir a améliorer des structures administratives telles que
I'administration et I'inspection du travail, la sécurité sociale et les services de lI'emploi,
étre également source de bonnes relations professionnelles tout comme les organismes
de résolution des conflits du travail, ou bien réaliser la relation sociale et le tripartisme,

développer la négociation collective et élaborer des conventions collectives (§ 2).

§1 La mise en ceuvre contrastée des conventions internationales

Par droits fondamentaux, il faut comprendre les droits contenus dans la
Constitution de I'Etat et les instruments juridiques internationaux relatifs aux droits de

'homme, en particulier la Déclaration des droits de ’homme.'%

La catégorie des droits fondamentaux ne signifie pas l'attribution d'autres droits
de « deuxieéme classe », qui nécessitent moins d'efforts de 1'Etat pour les faire respecter.
Il faut noter que droits et libertés fondamentales sont la base du statut juridique de
l'individu, ce qui peut entrainer d'autres droits nécessaires a l'activité humaine normale.

Les droits fondamentaux constituent la base juridique pour les autres.'?’

L'OIT est a la source du droit international du travail, représenté dans ses
conventions et recommandations, ainsi que dans les documents émanant des

mécanismes de contrdle de l'application de ces normes internationales du travail.

Les traités internationaux relatifs aux droits de ’homme sont 1’aboutissement
d’un processus de négociation conduit par les Etats membres de ’ONU pour définir des
normes acceptables pour tous. Il appartient ensuite a chacun d’eux de décider s’il sera

1ié ou non par le traité. Un Etat peut se déclarer partie aux Conventions de deux fagons :

106 Cf. Au-dela de 1’emploi, rapport pour la Commission européenne, sous la direction d’A. SUPIOT, pp.

261, 2005

107 La Déclaration de I’OIT, 1998 relative aux principes et droits fondamentaux au travail.
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en la signant!®et en la ratifiant, ou en y adhérant.!®Ces deux processus signifient qu’il

accepte I’obligation exécutoire de ses dispositions.!!”

Les conventions de I'OIT sont des traités internationaux, sujets a ratification par
ses Etats membres. Les recommandations, si elles traitent des mémes sujets que les
conventions, ne sont pas obligatoires, mais proposent plutdt des directives pour

1'élaboration de politiques nationales.!!!

Les conventions de I'OIT ont un caractere normatif et fixent des régles minima
qui doivent étre intégrées dans les législations des Etats qui les ont ratifiées. En régle
générale, elles fixent des criteres quantitatifs qui doivent €tre respectés, en ce qui

concerne le niveau des prestations ou les personnes protégées.

Depuis la fin de la Seconde Guerre mondiale, la promotion de 1'égalité dans
I'emploi est un objectif clé de 1'OIT au niveau international. Ceci découle de la «
Déclaration de Philadelphie » adoptée par la Conférence internationale du Travail en

1944, qui dispose que : « Tous les étres humains, sans distinction de race, de croyance

1%8La signature de la Convention ou d’un de ses Protocoles équivaut & une approbation préliminaire. Elle
n’entraine pas d’obligation exécutoire, mais affiche I’intention d’un Etat d’examiner le traité au niveau
national et d’envisager de le ratifier. Bien que cette signature ne soit pas une promesse de ratification, elle

engage I’Etat 4 ne pas commettre d’actes contraires aux objectifs ou a la raison d’étre du traité.

109 3 ratification ou ’adhésion signifient qu’un Etat accepte d’étre juridiquement 1i¢ par les dispositions
de la Convention. Bien que ’adhésion et la ratification produisent le méme effet, les procédures sont
différentes. Dans le cas de la ratification, I’Etat signe le traité d’abord, et le ratifie ensuite. La procédure
d’adhésion s’accomplit en une seule fois—elle n’est pas précédée par un acte de signature. Les
procédures officielles de la ratification ou de I’adhésion varient selon la législation nationale de 1’Etat.
Avant de le ratifier ou d’y adhérer, un pays examine habituellement le traité pour savoir si sa législation
est compatible avec ses dispositions, et pour déterminer les mesures qu’il devra prendre pour faciliter au
mieux sa mise en oeuvre. Le plus souvent, les pays favorables a la Convention la signent peu de temps
apres son adoption. Ils la ratifient plus tard, lorsque toutes les procédures requises au niveau national ont
été accomplies. D’autres Etats commencent par ce processus d’approbation national et adhérent au traité

une fois que ce dispositif est en place, sans signer le document au préalable.

110 https://www.unicef.org/french/crc/index _30207.html

"MGlobalization encyclopedia of Trade, Labor, and Politics, volume 2; ASHISH K. VAIDYA, Editor,
2006, p. 811
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ou de sexe ont le droit de poursuivre leur progres matériel et leur développement
spirituel dans des conditions de liberté et de dignité, dans la sécurité économique et

l'égalité des chances ... ».'1?

Les normes internationales''>du travail sont avant tout des outils pour les
gouvernements qui, en consultation avec les employeurs et les travailleurs, cherchent a
élaborer et a faire appliquer une législation du travail et une politique sociale dans le

respect de normes convenues a l'échelle internationale.!!'*

Pour de nombreux pays, la premiere étape consiste a décider d'envisager la
ratification d'une convention de 1'OIT. Certains commencent souvent par revoir et, si
nécessaire, par réviser leur 1égislation et leurs politiques afin de pouvoir les ratifier. Les

normes internationales du travail'"

servent alors d'objectifs a I'harmonisation des lois et
pratiques nationales dans un domaine particulier ; la ratification proprement dite peut
intervenir ultérieurement a 1'occasion du processus de mise en ceuvre de la norme.
D'autres pays décident de ne pas ratifier telle ou telle convention mais ils alignent
néanmoins leur législation ; les normes de 1'OIT leur servent de modele pour formuler
des lois et des orientations politiques. D'autres pays encore ratifient les conventions de
I'OIT assez rapidement et s'efforcent ensuite d'harmoniser leur législation et leurs

pratiques nationales. Les observations des organes de contrdle et 1'assistance technique

112] 3 Déclaration concernant les buts et objectifs de I'Organisation Internationale du Travail (Déclaration

de Philadelphie) I’article 2, 1944

3Souvent, les termes «droits du travail» et «normes du travail» sont utilisés de maniere
interchangeable. Les normes de 1'OIT sont considérées comme des normes internationales du travail et

sont fondées sur les droits des hommes.

4AmetctoB 2. M. Mescoynapoonoe npaso u mpyo: monozp. /M.,2006. // E. M. AMETISOV, Le droit

internationale et travail/ monographie, Moscou, 200

5Les normes internationales du travail sont des instruments sans lesquels nombre des droits de
I’homme risqueraient fort de ne point &tre effectifs et donc sans portée pratique pour chacune et chacun.
En outre, ces instruments concourent au développement du travail décent, a la mise en ceuvre des
principes de la Déclaration de Philadelphie, dont I’actualité est évidente. Chaque norme internationale du
travail, la plus petite, la plus technique soit-elle, contribue au bien-étre matériel et au développement

spirituel de tous les €tres humains. Puisse le présent ouvrage y contribuer.
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du Bureau international du Travail (BIT) peuvent les aider dans ce processus. Pour ces

pays, la ratification constitue la premiére étape vers 1'application d'une norme.!!¢

La mondialisation va sans aucun doute beaucoup plus loin. Des reégles minimales
d’hygiéne et de sécurité, de réglementation du temps de travail, d’assurance chomage, le
droit de gréve, voire la prévision d’un salaire minimum évidemment variable selon les
pays, seraient a nos yeux autant de mesures parfaitement universalisables sans que
soient pour autant pénalisées les économies des pays pauvres, bien au contraire. Mais,
peut-étre est-il préférable de se limiter a 1’évidence et a I’urgence, lorsqu’il s’agit de
réfléchir aux moyens d’assurer une efficacité convenable au socle mondial du droit du

travail.!!”

L’importance de cette universalisation pour des motifs éthiques ne peut, a priori,
que répondre positivement a cette occasion de faire sortir le droit du travail mondial de

la « soft Law », du droit vert (les emplois verts).!'®Des exemples pourraient étre trouvés

Y6BIT, Les régles du jeu/ Une bréve introduction aux normes internationales du travail, Genéve, 2009

Cf. N. VALTICOS, Droit international du travail, Traité de droit du travail sous la direction de G.H.
Camerlynck, vol. 8, Paris, Dalloz, 1983, N 139 et s., pp. 102 et s. V. aussi ’ouvrage de M. HANSENNE,
directeur général du BIT de 1989 a 1999, Un garde fou pour la mondialisation - Le BIT dans [’apres-
guerre froide, éd. Quorum, 1999, dans lequel la quéte de la justice sociale et la défense de valeurs
universelles est seule déterminante, aux dépens de 1’idée de préserver des conditions de concurrence

loyale, méme lorsqu’il s’agit d’envisager la question de la clause sociale (cf. spéc. pp. 90 et s. et 113 et

S.).

118 Le droit vert/ les emplois verts sont des emplois décents dans tout secteur économique (I'agriculture,
l'industrie, les services, 'administration) contribuant a la préservation, la restauration et 1’amélioration de
la qualité de I’environnement. Les emplois verts réduisent 1'impact des entreprises et des secteurs
économiques sur l'environnement en favorisant une utilisation efficiente de 1'énergie, des matieres
premieres et de 1'eau, en décarbonisant I'économie, en limitant les émissions de gaz a effet de serre, en
minimisant ou en évitant toute forme de déchets et de pollution, en protégeant ou en restaurant les
écosystémes et la diversité biologique et en permettant 1’adaptation aux effets du changement climatique.
Pour 1'OIT, la notion d'emplois verts implique la transformation des économies, des lieux de travail, des
entreprises et des marchés du travail en économie durable a faible émission de carbone offrant des

possibilités de création d'emplois décents pour tous.
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dans la Convention No 100 de 1'OIT concernant l'égalité de rémunération,''’la
Convention Ne 111 de 1'OIT concernant la discrimination (emploi et profession)'?%et la
Déclaration de 1'OIT relative aux principes et droits fondamentaux au travail.'?!Il faut
noter qu’il y a des limites déterminant en creux le champ d’une uniformisation des
normes souhaitables. Celui-ci est relativement marquant. Sans doute, il y a 8
conventions importantes, selon la Déclaration de I’OIT relative aux principes et droits
fondamentaux au travail. Elle affirme la force obligatoire des principes relatifs aux
droits fondamentaux qui sont 1’objet des 8 conventions de base de I’OIT: la Convention
Ne 87 sur la liberté syndicale et la protection du droit syndical;'?*la Convention Ne 98
sur le droit d’organisation et de négociation collective;'*’les Conventions Ne 29'%%et Ne
105 sur le travail forcé;!*les Conventions Ne 100 sur 1’égalité de rémunération et Ne 111
qui concerne la discrimination dans I’emploi et la profession;!*%enfin, la Convention Ne

138 sur 1’Age minimum d’acceés au travail.!?’

19 Convention (Ne 100) sur 1'égalité de rémunération, 1951. Convention concernant l'égalité de
rémunération entre la main-d’ceuvre masculine et la main-d’ceuvre féminine pour un travail de valeur

égale (Entrée en vigueur: 23 mai 1953)

120 Convention (Nel11) concernant la discrimination (emploi et profession), 1958.Convention concernant

la discrimination en matiere d'emploi et de profession (Entrée en vigueur: 15 juin 1960)

Déclaration de I'OIT relative aux principes et droits fondamentaux au travail et son suivi. Adoptée par la
Conférence internationale du Travail a sa 86°™ Session, Genéve, 18 juin 1998 (Annexe révisée le 15 juin

2010)

122 Convention (Ne§7) sur la liberté syndicale et la protection du droit syndical, 1948.Convention

concernant la liberté syndicale et la protection du droit syndical (Entrée en vigueur: 04 juil. 1950)

123 Convention (Ne98) sur le droit d'organisation et de négociation collective, 1949.Convention concernant

l'application des principes du droit d'organisation et de négociation collective (Entrée en vigueur: 18 juil.

1951)

124 Convention (Ne29) sur le travail forcé, 1930. Convention concernant le travail forcé ou obligatoire

(Entrée en vigueur: 01 mai 1932)

125 Convention (Ne105) sur I'abolition du travail forcé, 1957.Convention concernant I'abolition du travail

forcé (Entrée en vigueur: 17 janv. 1959)

126E, DOCKES, Credimi le droit du travail justifications et moyens d'n droit du travail modial,

I'Université de Bourgogne 2010

65



La force obligatoire des principes décrits par ces conventions est reconnue par
I’ensemble des Etats membres, « méme lorsqu’ils n’ont pas ratifié les conventions en

question (...) du seul fait de leur appartenance a I’Organisation ».'*®

Le libellé de la Déclaration de 1998 implique une application obligatoire des
quatre principes fondamentaux, quelle que soit la ratification des conventions. Cette
affirmation est discutable en termes de reconnaissance de ces principes comme normes

1,"°mais éviter des doutes sur 1'état de ces

impératives du droit international généra
principes était un objectif ambitieux. D'apres le texte de la Déclaration, il peut étre
conclu que, dans ce cas, I'OIT a tenté de donner une réponse purement politique a un
probleme juridique. L’OIT ne se limite pas a respecter une clause spéciale du texte de la
Déclaration, elle est engagée a la mettre en ceuvre dans la pratique. Ainsi, en
commentant les réponses des Etats-Unis'*’qui ne possédent pas les obligations sur les
conventions fondamentales Ne87 et 98 sur la liberté syndicale, I’OIT a souligné que
l'absence de ratification de ces conventions ne dispense pas les Etats-Unis de
l'obligation d'appliquer le principe de la liberté d'association, non sur la base de la

Déclaration de 1998, mais sur la base des dispositions de la Charte et de la Déclaration

de Philadelphie.'’!

En méme temps, si I’Etat n’a pas ratifié¢ ces conventions, il ne peut pas les
utiliser comme un document juridique. Par exemple, la Constitution ukrainienne établit
aussi le principe de I’applicabilité directe des dispositions des traités internationaux

relatifs aux droits de 1’homme et aux libertés fondamentales. Selon 1’article 9 de la

127 Convention (Nel138) sur I'dge minimum, 1973. Convention concernant I'Age minimum d'admission a

I'emploi (Entrée en vigueur: 19 juin 1976)

128Session, 2012 Rapport VI Principes et droits fondamentaux au travail : Traduire [’engagement en

action, Ne 25, OIT, 1998, p. 16.

29ILO. Committee on Legal Issues and International Labour Standards (LILS). Ratification and pro-

motion of fundamental ILO Conventions. Geneva, 2001. ILO. GB.282/LILS/7. p. 1-3.

130 JLO. Committee on Freedom of Association. Case No. 2524 (United States). Report N. 349, March
2008., p. 823, 843

BILO. Committee on Freedom of Association. Case No. 2227 (United States). Report Ne332, November
2003., p. 600;Case 2524, Rep. N. 349, p. 847
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Constitution ukrainienne : « Les traités internationaux ratifiés par la Rada supréme

sont partie intégrante de l'ordre juridique ukrainien.

La conclusion de traités internationaux contraires a la Constitution de l'Ukraine

ne peut intervenir qu'apres l'adoption des amendements pertinents a la Constitution. »

D’aprés la Constitution ukrainienne, donc, les traités internationaux font partie
intégrante du systeme juridique ukrainien et sont directement applicables. Ils viennent
apres la Constitution et prévalent sur les lois ordinaires de 1’Ukraine. Compte tenu de ce
qui précede, la question se pose de savoir s’il existe des instruments internationaux qui
obligent 1’Ukraine a prendre des mesures législatives spécifiques pour protéger I’intérét

des peuples autochtones ou leur accorder des droits spécifiques.

En effet, la Déclaration de Philadelphie énongait déja 1’obligation que supporte
I’OIT de « seconder la mise en ceuvre » de divers programmes propres a réaliser
certains objectifs tels que la garantie de chances égales, la reconnaissance du droit de

négociation collective ou la protection de 1’enfance, etc.!??

Sur la Figure 1 on voit combien de conventions internationales sur le droit du

travail ont été ratifiées par I'Ukraine et la France .!¥

32voir 1a partie III de la Déclaration de Philadelphie ainsi que 1’alinéa b) du paragraphe 2 de I’article 10

de la Constitution, prévoyant 1’assistance technique.

33http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11200:0::NO::P11200_ COUNTRY ID:1028
67
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Figure 1

11 faut préciser que 1’Ukraine a ratifié 69 conventions :

. Conventions fondamentales : 8 sur 8
. Conventions de gouvernance (prioritaires) : 4 sur 4
. Conventions techniques : 59 sur 177

Sur 71 conventions ratifiées par 1’Ukraine, 63 sont en vigueur, 8 conventions ont

été dénoncées ; aucune n'a été ratifi€ée au cours des 12 derniers mois.

La France a ratifié¢ 125 conventions et 1 protocole

. Conventions fondamentales : 8 sur 8
. Conventions de gouvernance (prioritaires) : 4 sur 4
. Conventions techniques : 113 sur 177

Sur 125 conventions ratifiées par la France, 79 sont en vigueur, 39 conventions
ont ét€ dénoncées ; 1 a été ratifiée au cours des 12 derniers mois.

Pour obtenir une information plus détaillée, voir le Tableau 1 (Annexe I) des
conventions adoptées par 1'Ukraine et la France.

Parallelement, I’Ukraine est en train d'harmoniser la législation nationale aux
normes internationales du travail grace au mécanisme d’implantation de ces dernieres

dans sa législation. La nécessité d'une adaptation de la législation ukrainienne a la
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norme internationale, exige un soutien juridique approprié.!*¥Il faut, en effet, mettre la
législation nationale en cohérence avec les normes et standards des droits de I'hnomme
(A).

Les experts de I'OIT ont formulé un certain nombre de remarques concernant
I’application des normes internationales dans le projet du Code ukrainien, les normes de
ce projet visant a adapter la législation du travail de 1'Ukraine a la Déclaration
universelle des droits de 'homme, le Pacte international relatif aux droits économiques,
sociaux et culturels, la Convention et les recommandations de 1'Organisation

Internationale du Travail. (B).

A. L’état des ratifications des conventions de l'OIT

L’Ukraine est devenue membre de I’OIT en 1954. En 1956, la délégation
ukrainienne a proposé sa premiere résolution concernant la lutte contre la discrimination
du sexe au travail pour la question salariale, en montrant que 1’Ukraine Soviétique était
un grand défenseur des droits des travailleurs dans le monde.'*’On trouve cette
information dans les conventions relatives a la protection des enfants et des mineurs, a
la prohibition du travail forcé, a 1’égalité de salaire entre les hommes et les femmes, a la
prohibition du travail des femmes dans les mine, etc. Ces conventions ont été
considérées comme les sources du Code du Travail ukrainien actuel.!*

Il faut noter que la coopération de 1'OIT avec 1'Ukraine durant les années de
lI'indépendance est devenue systémique et dynamique et vise a :

» ratifier et mettre en ceuvre pratiquement les conventions de 1'OIT et
promouvoir 'harmonisation de la 1égislation nationale avec les normes internationales

du travail de I'OIT et les normes européennes ;

134 1. KISELEVE, Le nouveau droit du travail de pays étranger (la société postindustrielle), Moscou,

Ecole de commerce, 2003
135 1. KISELEVE, Du droit du travail étranger. - Moscou, Norma infra, 1998.
136 1, KISELEVE, Le droit du travail international et comparé, Moscou. Delo, 1999.
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* réformer les lois du travail et soutenir les réformes de 1'assurance sociale et la
sécurité sociale ;

» développer et mettre en ceuvre des programmes sur l'emploi, y compris les
jeunes, les personnes handicapées, les victimes de I’esclavage ;

« réformer les statistiques du travail ;

 favoriser une administration plus efficace et la main-d'ccuvre et de ses
composants, y compris des institutions : l'inspection du travail, les organes de controle

137 et d'autres.

de 1'Etat dans le domaine de la médiation du travail et de conciliation

Le résultat de cette collaboration ce sont plus de 20 projets de coopération
technique, combinés avec 3 programmes a grande échelle, dont le plus important était
I'Agenda du travail décent, qui fait partie du Plan cadre des Nations Unies pour le
développement (PCAD) et les Objectifs du Millénaire pour le développement.!'®8

Le premier Plan a été mis en ceuvre en 2006-2007."%° Grace au dialogue social, il
est devenu un élément clé des programmes d'action de la politique sociale du
gouvernement, de nombreuses organisations, des syndicats et des employeurs. Ce Plan
couvre les principaux secteurs du marché du travail, y compris la promotion de 1'emploi,
la prévention et la lutte contre le travail des enfants, les réformes, la prévention VIH /
SIDA en milieu de travail, le renforcement de la santé préventive et de la culture de la
sécurité, la promotion des principes et droits fondamentaux au travail. Ensuite, le
Programme de travail décent pour la période 2008-2011 a été signé.'*’Il vise a
promouvoir 1'égalité, I'amélioration de la politique de I'emploi et de la politique de la
protection sociale, en augmentant la capacité des partenaires sociaux a résoudre les

problémes de main-d'ceuvre. Son objectif principal est de promouvoir le travail décent

comme un élément clé des spheres sociales et du travail en Ukraine.

137 TIporpamu Tigroi npaui — ocHosa ciepo6iTaunTea MOII 3 Ykpainoro. www.un.org.ua // L’agenda du

travail décent - la base de la coopération entre 1'OIT et I’Ukraine. www.un.org.ua

1383aranpni Hanpsmu gisumeHOocTi MOII B VKpaini. http://www. ilo.org.ua// Les activités générales de

I'OIT en Ukraine.: / www. ilo.org.ua

13%Plan cadre des Nations Unies pour le développement (PCAD) et les Objectifs du Millénaire pour le
développement 2006-2007, Ukraine, 2006

14()Plrogramme de travail décent pour la période 2008-2011, Ukraine, 2008.
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Apres avoir ratifié la Convention Ne 122,'*'1'Ukraine s’est engagée a poursuivre
la politique d’emploi. Cette politique vise a assurer du travail a tous ceux qui
recherchent un emploi, des opportunités d'obtenir une formation et/ou d'utiliser leurs
compétences pour effectuer leurs taches.

Au début de I’indépendance de 1’Ukraine, la base juridique de I'emploi et de la
protection contre le chdmage et les prestations sociales a été reglementée par la loi sur
l'emploi de 1991 (abrogé en vertu de la loi de I'Ukraine du 5 juillet 2012).'*’Par
conséquent, l'article 2 de Code du Travail de 1'Ukraine actuel a proclamé les droits
fondamentaux des travailleurs. Ainsi, 1'Ukraine est devenue l'un des 191 FEtats -
membres de I'ONU qui se sont engagés pour surmonter la pauvreté d’ici 2015, mais
jusqu’a aujourd’hui, le gouvernement ukrainien n'a pas réussi 2 atteindre cet objectif.!*?

En vertu de 1'Accord Général de 2010-2012 (al. 4.21), le Conseil des ministres
de I’Ukraine s’est engagé a examiner la question de la ratification de la Convention Ne
102 sur les normes minimales de sécurité sociale, la Convention Ne 117 sur les
principales normes en politique sociale et a présenter des projets de loi relatifs a la Rada
Supréme d'Ukraine (Verkhovna Rada).'**

La Convention Ne 102 a établi des normes minimales pour tous les grands
domaines sociaux, y compris les soins médicaux, la maternité, le chdmage, la vieillesse,
l'invalidité en raison d'un accident du travail et maladies professionnelles, la perte du
soutien de la famille. Cependant, méme 1'Union soviétique qui avait un treés haut niveau

de protection sociale n'a pas osé la ratifier.!*La question de la ratification de cette

141 Convention (Nel122) sur la politique de I'emploi, 1964. Convention concernant la politique de 1'emploi

(Entrée en vigueur: 15 juil. 1966).
42Loi ukrainienne sur 'emploi de 1991 (abrogée par la loi de 1'Ukraine du 5 juillet 2012).

Spyriax T.M., Misicnapooui akmu six Ooxcepena npasa coyiansrozo saxucnmy Yxpainu. Ilpasoee scumms
cyuacnoi Yxpainu : T.3 / Opeca: ®@enike, 2012.// T. N. RUGLYAK, Des actes internationaux comme
source de protection sociale en Ukraine.La vie juridique de 1'Ukraine moderne. T. 3 / Odessa Phoenix,

2012

144 La Rada d'Ukraine ou Rada supréme d'Ukraine (en francais, Conseil supréme d'Ukraine, en ukrainien :

BepxosHna Paga Ykpainu, Verkhovna Rada Oukrainy ou Rada) est le parlement monocaméral d'Ukraine.

195 https://rg.ru/2015/11/25/isaev.html
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Convention a été soulevée dans les années 90, mais 1’Ukraine n’était pas préte pour
passer a I’acte.!*

Aujourd'hui, la 1égislation ukrainienne est partiellement conforme a la plupart
des exigences et des normes de cette Convention. Les organismes publics et les
institutions scientifiques ont étudié a plusieurs reprises la compatibilité de la 1égislation
de 1'Ukraine relative aux normes minimales des dispositions de sécurité sociale de la
Convention Ne 102 et d'autres conventions de I'OIT. Par conséquent, le gouvernement
de 1'Ukraine a appuyé les propositions de ratification de la Convention Ne 102, en mars
2016. Ensuite, le projet de loi sur « La ratification de la Convention de I'OIT C 102 »,
Reg. Ne 0091 a été approuvé et en juillet 2016, cette Convention a été ratifiée. La
ratification de cette convention fera apparaitre les prestations minimales d'assurance
individuelle et permettra d'établir les garanties de leur performance. La ratification de
cette Convention ne peut pas aggraver la législation en vigueur, mais seulement
I'améliorer.

En méme temps, la Verkhovna Rada a ratifié la Convention Ne 117, en
2015.'47Cette Convention a été adoptée 2 la 46e session de la Conférence générale de
I’OIT, en 1962 a Geneve. Elle contient sept sections, dédiées notamment a
I'amélioration du niveau de vie, les avantages sociaux, l'interdiction de la
discrimination, 1'éducation et la formation professionnelle. La ratification des
conventions Ne 117 et 102 a contribué a I'augmentation de 1'autorité internationale de
I'Ukraine, a sa participation dans le développement des relations dans le cadre de 1'OIT,
ce qui va I’aider a entrer dans I’UE.

De plus, le gouvernement de 1'Ukraine a lancé un appel a 1'OIT pour ’aider a
mettre la 1égislation nationale sur 1'égalité des sexes en conformité avec les conventions

de I'OIT Ne 100 et Ne 111. Ce travail a été réalisé dans le cadre du projet « L'égalité au

146 ¢ Parlement ne peut pas engager 1'adoption d'une telle loi Iui-méme. Conformément a la Constitution
ukrainienne, les traités internationaux auxquels la Convention est applicable, peuvent &tre apportés au

Parlement pour la ratification ou par le président ou par le gouvernement.

147 Convention (N 177) sur le travail 2 domicile, 1996. Convention concernant le travail & domicile

(Entrée en vigueur: 22 avr. 2000)
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travail » entre I'UE et I'OIT.'*®En 2011, le Parlement ukrainien a ratifié les conventions
Ne 176'% et No 17450 et tient des audiences parlementaires et des comités réguliers par
rapport a la mise en ceuvre des conventions de I'OIT Ne Ne 87, 98, 95,151100, 111, 155,
187.

B. Les commentaires techniques de l'OIT sur le projet de Code du Travail de
l'Ukraine

Le 18 avril 2016, une réunion tripartite de représentants des pouvoirs publics,
des syndicats et des organisations d'employeurs concernant les commentaires techniques
de I’OIT sur le projet de Code du Travail de I'Ukraine Ne 1658 a eu lieu a Kiev. Ces
commentaires ont été présentés par le directeur de la réforme de la gestion du
département de droit du travail - Colin Fenwick, spécialiste principal du dialogue social
et le groupe de soutien du droit du travail sur le travail décent et le Bureau pour I'Europe
centrale et orientale - Christina Mihes et un spécialiste en maticre de réforme du droit
du travail du département du droit du travail et de la gouvernance du BIE tripartisme -
Valérie Van Gotham.

Les commentaires sont le résultat d'un travail de 4 mois des experts de 1'OIT et
visent a faire en sorte que le nouveau Code du Travail de 1'Ukraine soit conforme aux

normes internationales. Les experts ont analysé le projet de Code concernant le systeéme

148 S, POLANSKI, Protecting labour rights through trade agreements :An analytical guide, Journal of
International law and policy ( julliet 2004)

149 Convention (Ne176) sur la sécurité et la santé dans les mines, 1995. Convention concernant la sécurité

et la santé dans les mines (Entrée en vigueur: 05 juin 1998).

150 Convention (Nel74) sur la prévention des accidents industriels majeurs, 1993. Convention concernant

la prévention des accidents industriels majeurs (Entrée en vigueur: 03 janv. 1997).
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de reglementation des conflits collectifs au travail, sécurité et protection de santé (SPS)

et sa cohérence avec les normes internationales. Il faut noter que I’idée principale du

Projet est d'assurer un équilibre entre les intéréts de 1'Etat, les syndicats représentant les

travailleurs et les employeurs.

152

Voici quelques-unes des recommandations du BIT pour que le projet du Code du

Travail soit conforme aux exigences des conventions de I’OIT :

Mettre 'accent sur I'obligation de 'employeur de fournir et de maintenir
une des conditions de SPS. Cette obligation générale devrait Etre
complétée par des obligations plus spécifiques, telles que proposées par
la Convention Ne 155, ratifiée par 1'Ukraine en 1981, et la
recommandation Ne 164 de 1981 (Recommandation 3) ;

Prendre des mesures de protection adéquates de SPS afin d'éliminer ou
de réduire le risque dans ce domaine (Recommandation 4) ;

Veiller a ce que la réforme de la législation du travail ne conduise pas a
une réduction de la liberté d'association et du droit a la négociation
collective (Recommandation 5) ;

Inclure dans les lois spéciales relatives a la liberté syndicale et la
négociation collective, les garanties prévues par les normes
internationales du travail. L’article 3 de la Convention Ne 087 indique un
droit pour les groupes de travailleurs et d’employeurs d’organiser leurs
activités et de formuler leur programme d’action librement. Pour cette
raison, il faut modifier I’article 19 de la loi sur la procédure de reglement
des conflits au travail, qui prévoit que la décision d’appeler a la gréve
doit étre approuvée par la majorité des travailleurs ou par les deux tiers
des délégués a une conférence. Le projet de Code du travail abaisserait ce
critere pour le fixer a la majorité des travailleurs (délégués) présents a la
réunion (conférence). Par contre, la derniere version du projet de Code
du Travail ne contient pas de dispositions portant sur la maniere dont les
décisions de déclarer une gréve sont prises, et dont les gréves sont

effectuées (Recommandation 5) ;
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e Indiquer clairement que la cessation de la relation de travail ne peut pas
étre en raison de 1'adhésion aux activités syndicales (Recommandation
6);

e Indiquer que, dans tous les cas ou un employeur a le droit de fixer
unilatéralement les regles, il doit d'abord consulter les syndicats
(Recommandation 7) ;

e Assurer l'application du principe de « salaire égal pour un travail égal »
(Recommandation 9). Cette recommandation est particulierement
importante, puisque le gouvernement ukrainien voulait mettre en place le
SMIC sectoriel ;'3

e Inclure le principe de la « répartition de la charge de la preuve » et la
protection contre la victimisation des mécanismes de prévention pour
assurer la protection contre la discrimination fondée sur l'appartenance
syndicale (Recommandation 10) ;

e Retirer du projet de Code, tout écart par rapport aux principes et droits

fondamentaux du travail (Recommandation 32) ;

153https://press.unian.net/press/1944804-avtoryi-novogo-trudovogo-kodeksa-prizvali-parlament-prinyat-

dokument-vo-vtorom-chtenii-v-blijayshee-vremya.html

B3https://uteka.ua/publication/Predstavleny-texnicheskie-kommentarii-MOT-k-proektu-Trudovogo-

kodeksa-Ukrainy

153 De plus, le nom du chapitre 5 « Salaire » dans le projet du code, doit se conformer a son contenu. Il
devrait étre proposé d'ajuster la définition du salaire (article 206 du projet), en fonction de sa nature
incarnée (paiements, frais sous une forme appropriée) et non comme un processus de paiement. Il est
donc souhaitable de le définir comme une somme d'argent ou une récompense que I'employeur doit verser
a l'employé conformément a la législation et la convention collective de travail. Dans ce cas, la fixation
injustifiée du libellé de détermination comme, par exemple « pour le travail effectué », peut étre juste un
de ses éléments. A cet égard, il faut garantir un salaire, avant le début du travail, il faut fixer toutes les
conditions du travail et préciser 'obligation de 1'employeur d'effectuer la rémunération appropriée, sous
réserve des conditions appropriées d’emploi. Ce projet définit aussi 1’obligation pour ’employeur de

payer chaque jour en cas de retard de salaire.

153 L es conventions et recomendations de I’OIT. BIT, Geneve, 2016
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e Elaborer une législation concernant le travail atypique (sous-traitance,
travail précaire, télétravail) et Il'intérim, fondée sur les meilleures
pratiques internationales (Recommandation 34) ;

e Veiller a ce que la liste des droits fondamentaux des travailleurs ne soit
pas considérée comme exhaustive (recommandation 35) ;

e Limiter la durée totale d’un contrat a durée déterminée a une certaine
période ou le nombre d'extensions possibles, apres quoi, il doit étre
transformé en CDI (Recommandation 38) ;

e Veiller a ce que I’employeur ne puisse pas autoriser un changement
quelconque dans les conditions du travail sans le consentement de
l'employé (Recommandation 39) ;

o FEtablir des régles de garanties de procédure contre le licenciement
injustifié par rapport a la Convention Ne 158.1%* L’article 7 de cette
Convention dispose « qu ‘un licenciement ne peut intervenir avant que le
salarié n’ait la possibilité de se défendre contre les allégations formulées
par son employeur ». Ceci doit s’entendre comme : non seulement
informer sur la sanction envisagée, mais aussi sur les causes de
I’entretien, c’est-a-dire les raisons de cette sanction. L’entretien préalable
constitue la seule étape du processus pendant laquelle le salarié a
légalement le droit de s’expliquer sur les faits qui lui sont reprochés, avec
I’aide d’un défenseur. Le respect des droits de la défense implique
effectivement que celle-ci puisse €tre préparée, dans la perspective de
I’entretien préalable en connaissance de cause, c’est-a-dire en étant
informé, non seulement de la sanction que I’employeur envisage de
prendre, mais surtout des reproches que I’employeur s’appréte a avancer
a I’encontre de son salarié¢.'”> (Recommandation 40) ;

e Préciser la durée du congé annuel afin de garantir a tous les employés le

méme nombre de jours (Recommandation 46) ;

154 Convention (Nel58) sur le licenciement, 1982. Convention concernant la cessation de la relation de

travail a 'initiative de 1'employeur (Entrée en vigueur : 23 nov. 1985)

155 http://rocheblave.com/avocats/droits-de-la-defense/
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e Assurer un repos compensatoire qui doit étre obligatoire, quelle que soit
la compensation monétaire, lorsque le nombre des heures
supplémentaires est le méme que celui des périodes de repos
hebdomadaire (Recommandation 48) ;

e Assurer les besoins économiques du travailleur et de sa famille au
moment de déterminer I’impdt maximal qui peut étre 1également déduit
du salaire (Recommandation 49) ;

e Assurer une protection des travailleurs qui ont quitté le travail et pour
lesquels ils ont des raisons de croire que cela représente un danger
immédiat et grave pour leur vie ou leur santé. L'employé doit lui-méme,
sans avoir besoin de confirmation, décider s'il croit raisonnablement que
la situation présente un danger immédiat et grave (Recommandation
50);

e Mettre l'accent dans le projet de Code du Travail, sur 1'obligation de
I'employeur d'assurer la prévention des risques professionnels. Les
approches modernes de travail, de la sécurité et de danger pour la santé et
les risques doivent étre identifiés (Convention Ne 187),
(Recommandation 51) ;

e Exiger que tout travail effectué en plus des heures normales, est régi par
les dispositions relatives au travail des heures supplémentaires
(Recommandation 54) ;

e Inclure dans le projet du Code des dispositions concernant les sanctions

en cas de violation de ce Code (Recommandation 59).

L'Ukraine doit suivre I’opinion des experts pour mettre en ceuvre une protection
égale pour les travailleurs et les employeurs. A partir de juin 2017, presque toutes les
recommandations ont été prises en compte. De plus, le processus d’intégration de
I’Ukraine a 1'UE est en train de se développer grace a ’harmonisation de la 1égislation

ukrainienne aux normes internationales et européennes.
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§2 Les normes internationales dans les conditions d’harmonisation du

Dialogue Social et le tripartisme

L’une des principales missions de I’OIT consiste a promouvoir la négociation
collective. Cette mission lui a été confiée en 1944, par la Déclaration de Philadelphie
qui fait partie de la Constitution de I’OIT et qui reconnait : « /’obligation solennelle
pour 1’Organisation internationale du Travail de seconder la mise en ceuvre, parmi les
différentes nations du monde, de programmes propres a réaliser la reconnaissance
effective du droit de négociation collective ».

Ce principe a été consacré par la convention (Ne 98) sur le droit d’organisation
et de négociation collective, adoptée cinq ans plus tard, en 1949, et qui a obtenu depuis
lors une adhésion quasi universelle en termes de ratifications, ce qui atteste de la force
des principes qu’elle énonce dans la majorité des pays.'>®

Plusieurs normes internationales du travail et résolutions de la Conférence
internationale du Travail mentionnent le tripartisme et la participation aux activités
menées par I'OIT dans le cadre de la coopération technique. Ces instruments non
seulement prescrivent le tripartisme dans les programmes et les projets de coopération
technique en tant qu’objectif a part entiere, mais le préconisent aussi en tant
qu'instrument de gestion. Ils prévoient également la participation des populations
intéressées a 1'élaboration et a I'exécution des mesures de progres social.

Le dialogue social fait partie intégrante du Programme pour le Travail décent ;
c’est également un moyen de réaliser les objectifs en la matiere. La Résolution
concernant le tripartisme et le dialogue social, adoptée a la Conférence internationale du
Travail a sa session de 2002 a renforcé cette idée en reconnaissant le role essentiel que

joue le dialogue social quant a la promotion des principes et droits fondamentaux au

B%http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_norm/---

normes/documents/publication/wcms_087427.pdf
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travail, a la réalisation des objectifs en matiere d’emploi et a ’amélioration de la
protection sociale par 1’Ukraine (A).

La législation sur I’entreprise et les affaires d’entreprise, qui dans la notion
internationale releve du droit des affaires et du droit du travail, est aussi basée sur les
normes collectives. Ainsi, 1’entreprise ne peut pas exister sans relation de travail,
I’aspect le plus important est I’harmonisation de la législation ukrainienne avec les
normes internationales. Ce sont les Conventions Ne 98, 151, 154 et la Recommandation
Neo 91 portant sur la lutte contre le chomage et 1'égalité des chances entre hommes et

femmes, les évolutions salariales et la négociation collective (B).

A. Le partenariat social et le tripartisme.

Le dialogue social peut revétir beaucoup d’aspects différents. Il peut constituer
un processus tripartite, le gouvernement étant une partie officielle du dialogue, il peut
€galement consister en relations bipartites uniquement entre les employeurs et les
salariés ou encore entre syndicats et organisations d’employeurs avec une implication
directe ou indirecte du gouvernement. La concertation peut étre informelle,
institutionnalisée ou bien encore conjuguer les deux aspects. Elle peut intervenir au
niveau national, régional ou au niveau local. Elle peut également étre intersectorielle,
sectorielle ou se situer au niveau de I’entreprise. Les institutions du dialogue social sont
souvent définies par leur composition. D'une facon générale, ce dialogue social et sa

157

formalisation en processus bilatéraux ‘et tripartites, a eu une stratégie

macroéconomique/sociale globale dont les objectifs sont :

e Lapromotion de I’emploi, I’amélioration des conditions de vie et de travail,
e Une protection sociale et une protection de I’emploi suffisantes,

e Un dialogue structuré entre la direction et les travailleurs,

157 Qui engage les deux partenaires ou parties.
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e Le perfectionnement des capacités des ressources humaines en vue
d’améliorer la durabilité et la qualité des emplois,

e La lutte contre 1’exclusion.

Ces initiatives ont également été étendues aux pays candidats (y compris
I’Ukraine) dans le cadre de leur préparation a 1’accession et afin de leur permettre de

satisfaire aux critéres d’adhésion a I’'UE."8

Par exemple, dans les pays ou le role de 1'Etat dans la régulation des relations de
travail est faible (les Etats-Unis, Canada, Royaume-Uni), il existe une coopération
bilatérale entre les travailleurs les employeurs. L'Etat peut agir en tant que modele
social comme un arbitre ou un médiateur lorsque surviennent des conflits sociaux. Le
tripartisme le plus commun est la coopération trilatérale en France, en Allemagne, en

Suede, en Autriche, ol I'Etat joue un rdle actif dans le partenariat social.'>

Dans tous les pays d'Europe centrale et orientale, a la fin des années 80, la
l1égislation du travail a été renouvelée radicalement. Les premiers résultats en étaient: la
loi sur les greéves, les changements dans la 1égislation sur les syndicats (1991) et les
modifications apportées au Code du Travail (1992) en Hongrie; la loi sur la négociation
collective (1990) dans I'ancienne Tchécoslovaquie; la loi sur les syndicats et sur les
conflits du travail (1991) en Pologne; les lois roumaines sur les conventions collectives
et les conflits du travail et les syndicats (1991); les amendements au Code du Travail en
Bulgarie (1993) ; la loi d’aotit 1993 sur les négociations collectives, la dissolution du
Conseil national du partenariat social, et I’établissement du Conseil national tripartite
socio-économique (1999),' le décret du 29 décembre 2005 du Président de 1’Ukraine

sur le développement du dialogue social en Ukraine, la loi sur du dialogue social en

158 Art.151 TFUE

159Cemurun I'.YO. Coyuanvnoe napmuepcmeo 6 coepemennom mupe, I', 1996; ConnanbHoe IapTHEPCTBO:
KOTOpBIM eMy ObITh? // Tonoc YVkpaunsr Ne3, 1996. - 6 mas// G. YU. SEMIGINE, Le partenariat social

dans le monde moderne , G, 1996, le partenariat social : Que ce soit // Voix de I'Ukraine Ne3, 1996-6 mai.

160 Vkpauren C. CouuansHO-TPYJOBbIE OTHOIIEHUS B YKPaWHE: COAEPKAHME M pa3BUTHE // YKpauHa:
acmekTel paboThl. - 1999. - Ne3. - C. 35-41// S. UKRAINEC, La relation du travail et le social en
Ukraine : entretien et développement/ UKRAINE : I’aspect du travail-1999.- Ne 3.-p.35-41
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Ukraine (2010),'%'mais aussi I’article 335 du projet du Code du Travail ukrainien qui

définit le dialogue social.'®?

Dans ces pays post-totalitaires, la mise en place du partenariat social est un « top

», plutdt qu’un « bas », avec le role décisif de 1'Etat.'®3

Selon Jackie MORIN : « Le tripartisme et le dialogue social sont percus comme
des composantes essentielles du développement d’une Europe sociale et constituent le
fondement de [’organisation de nos ressources humaines et du développement constant

de la société civile ».'%*

Il faut dire que le renouveau du partenariat social dans de nombreux pays est le
fruit de I’insatisfaction des attentes en mati¢re de performance macroéconomique. La
mondialisation économique a intensifi¢ la concurrence a 1’investissement entre
différents « systemes », et s’est également traduite par la nécessité¢ d’atteindre de
meilleurs niveaux de croissance économique et d’emploi, le tout conjugué parfois au

controle/a la gestion des dépenses publiques.

Il est impératif de reconnaitre les bénéfices et les avantages d’un partenariat

continu et stable — en termes d’entente, de confiance mutuelle et de flexibilité des

161 3AKOH YKPAIHU Ipo couianbHmii aianor B Ykpaini (Bigomocti BepxoBhoi Paxn Ykpainu (BBP),
2011, Ne 28, c1.255) // La loi ukrainienne sur le dialogue social en Ukraine (Bulletin de la Verkhovna
Rada d'Ukraine (VVR), 2011, n ° 28, p.255)

162 Crarra 335. Conianbauii mgiamor. 1. ComianpHuil mianor - MpoIec BU3HAYCHHS Ta 30IIDKCHHS
MO3UIIH, JOCATHEHHS CHUIBHUX JIOMOBJICHOCTEH Ta MNPUHHATTS Y3rOMKEHUX PpIlIeHb CTOPOHAMHU
COLIaJIbHOTO Aiayiory, sIKi MPEACTaBIIOTh IHTEpEeCH MpaliBHUKIB, pOOOTOJABIIIB Ta OpPraHiB BUKOHABYOT
BJIaJIM 1 OpraHiB MiCLIEBOIO CaMOBPSIyBaHHs, 3 MUTaHb (JOPMyBaHHs Ta peaiizallii Aep>kaBHOI coLialbHOT

Ta CKOHOMIYHOT ITOJTITHKH, PETYTIOBAHHS TPYAOBUX, COIIaIbHIX, CKOHOMIYHUX BiTHOCHH.

163 JIsmenko T. ConuanbHOe TAPTHEPCTBO: MyTh K PHIHOYHOMY TocyaapcTBy // KOpuaudeckuii BECTHHK. -
1999. - Nel18. - 6-12 mas.// T. LYASHENKO, Le partenariat social : le chemin de commercialisation [/
Gazette State Law. - 1999. - Ne18 - 6-12 mai.

1647, MORIN, Dialogue social et tripartisme —défis et opportunités. Conférence de la présidence de

[’Union européenne «Le tripartisme dans une Union européenne élargie» Elseneur, 29-30 octobre 2002.
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approches — et les inconvénients d’un mod¢le rigide favorisant le retranchement de
certains intéréts qui, ou bien font obstacle au changement, ou bien maintiennent une
structure tellement inflexible que les mécanismes du tripartisme sont, en eux-mémes,
incapables de répondre aux pressions économiques et sociales et a la nécessité de

changement et d’adaptation pour développer le marché et les conditions sociales.'®

I1 est important, aussi, d’appréhender clairement les questions qui conviennent et
se prétent au partenariat social ou au processus de prise de décision tripartite et de
veiller a ce que le role constitutionnel des parlements nationaux ne soit pas usurpé. Il est
arrivé que des personnalités politiques nationales se disent préoccupées par la limitation

de leur propre role.

Dans la plupart de ces cas, le gouvernement apparait comme un partenaire
formel, mais méme lorsque 1’accord est bilatéral, le gouvernement peut rester un garant

décisif du processus de partenariat.

L’expérience d’un certain nombre de pays confirme I’importance de s’entendre
sur les principaux mécanismes économiques lorsque 1’on crée et soutient une approche
axée sur le partenariat. Lorsqu’elle existe, cette entente couvre essentiellement trois
sphéres de 1’agenda économique/social. Ces formes de dialogue social, dans leur
dimension tripartite ou bilatérale, proposent une approche constructive que doivent
adopter tous les partenaires sociaux représentatifs dans la perspective de la résolution
potentielle des politiques économiques et sociales. Elles peuvent apporter une
contribution importante, voire essentielle, a la consolidation de la démocratie ainsi qu’a
la préservation de la stabilité¢ sociale et a la réalisation de 1’objectif d’égalité de

traitement de tous les citoyens.'®

Il semblerait que le tripartisme se soit révélé €tre un instrument efficace pour

gérer avec succes ces profonds changements politiques, économiques et sociaux, tout en

165 http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/fr

1665, IVANOV, Réforme du droit du travail en ex-URSS lors du passage de ’économie centralisée vers

I’economie de marché, Revue internationale de droit comparé, 1993 V.45, Ne 2// pp.451-463
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N

assurant un passage aussi paisible que possible a une économie de marché dans un

contexte économique mondial difficile et au gré des pressions de la globalisation.

De plus, les relations de partenariat social ont un caractere collectif ; elles sont
basées sur 1'intérét collectif des parties.!®’Le caractére collectif du partenariat social est
divisé en trois aspects : la présence d'un intérét collectif de toutes les parties prenantes
dans l'application de I'embauche au travail ; la disponibilité des relations collectives

dans ce domaine ; la structure collective des partenaires sociaux.

L'expérience mondiale confirme clairement que les problemes de 1'économie et
de la vie publique, y compris dans le cadre de 1'embauche, sont résolus de maniere
optimale si I'orientation n’est pas mise sur la confrontation, mais sur la cohésion sociale
et la coordination des intéréts des différents groupes sociaux. Dans le partenariat social,
on trouve le principe de la coopération entre les employeurs et les travailleurs, qui est
mis en ceuvre dans les dialogues, la négociation collective et les accords collectifs, la
coordination des projets d'actes juridiques normatifs, les consultations avec les

partenaires sociaux, la prise de décision a tous les niveaux.

B. Le développement de la négociation collective

Dans les instruments de I’OIT, la négociation collective se congoit comme
I’activité ou le processus qui a pour but la conclusion d’un accord ou d’une convention
collective. Aux fins de la Recommandation Ne 91 sur les conventions collectives, 1951,

paragraphe 2, on entend par convention collective :

167ConmansHoe apTHEPCTBO B YKpPAWHE: TIEPCIIEKTUBEI 3aKOHOAATENBHOTO PEryIMpoBanus // YKpauHa:
acniekTsl paboTel. - 1998. - No2. - C. 22// Le partenariat social en Ukraine: les perspectives de la

reglementation 1égislative // Ukraine: aspects du travail - 1998 - Ne 2 - p. 22
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« Tout accord écrit relatif aux conditions de travail et d’emploi conclu entre,
d’une part, un employeur, un groupe d’employeurs ou une ou plusieurs organisations
d’employeurs, et, d’autre part, une ou plusieurs organisations représentatives  de
travailleurs, ou, en ['absence de telles organisations, les représentants des
travailleurs intéressés, dilment élus et mandatés par ces derniers en conformité avec la

législation nationale ».'%

La Convention Ne 154 sur la négociation collective, adoptée en 1981,'%délimite
encore plus ce concept dans son article 2 :

« Le terme «négociation collectivey s’applique a toutes les négociations qui ont
eu lieu entre un employeur, un groupe d’employeurs ou une ou plusieurs organisations
d’employeurs, d’une part, et une ou plusieurs organisations de travailleurs, d’autre
part, en vue de: alfixer les conditions de travail et d’emploi, et/ou b)régler les
relations entre les employeurs et les travailleurs; et/ou c) régler les relations entre
les employeurs ou leurs organisations et une ou plusieurs organisations de

travailleurs. »
Il faut noter que la négociation collective comporte deux fonctions :

Premierement, la négociation collective permet de déterminer les salaires et les
conditions de travail d’un groupe donné de travailleurs couverts par « une convention
signée dans le cadre de négociations libres et volontaires entre les deux parties

indépendantes concernées ».'7°

Deuxiemement, elle permet aux employeurs et aux travailleurs de définir, grace
a un accord, les regles et les ententes des relations qu'ils entretiennent. La négociation
collective a lieu entre un groupe d'employeurs, un employeur ou plusieurs organisations
d'employeurs d'une part, et une ou plusieurs organisations de travailleurs d'autre part.

Elle agit a différents niveaux, que cela soit au milieu d'une unité de production d'une

168http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_norm/---

normes/documents/publication/wcms_087427.pdf

199Cette Convention a été ratifiée par I’Ukraine 16 mai 1994

170 Kucenes M.5. 3apy6exnoe Tpymosoe mpaso. - M., 1998/ 1. YA. KISELEVE, Le droit du travail

étranger. — Moscou., 1998
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entreprise, au niveau global de l'entreprise, ou encore aux plans sectoriel, régional ou

national.

Le but de la négociation collective est de soutenir les travailleurs, qui ne
recoivent aucun rémunération et se battent pour obtenir le paiement des salaires diis
(dans les pays qui appliquent un salaire minimum légal, celui-ci doit €tre au moins
équivalent a 60 % du salaire mensuel moyen au niveau national, et 2 70 % du salaire
mensuel moyen dans le cas de conventions collectives). Défendre les systemes de
pensions publiques et des pensions décentes pour tous,'’'le temps de travail ; la santé et
la sécurité au travail ; la conciliation de la vie familiale et de la vie professionnelle ; la
qualité du travail ; ’amélioration des compétences et la formation continue ; 1’évolution
démographique et I’insertion des jeunes travailleurs et des seniors sur le marché du
travail ; le changement climatique ; la prévention et la lutte contre toutes les formes de
discrimination, le racisme et la xénophobie sur le lieu de travail ; donner du travail et
promouvoir le contrat a durée indéterminée comme étant la meilleure protection contre
la précarit¢ de I’emploi ; renforcer les droits des travailleurs temporaires et a temps

partiel ; et se saisir de nouvelles questions en fonction des besoins.

Aujourd'’hui, la concurrence mondiale a un impact direct sur les travailleurs,

1172

parce que le dumping social '“sape la protection qu’offrent les conventions

collectives.!”*De plus, il est maintenant clair que la politique de maitrise de I’inflation

171Empécher I’exploitation des travailleurs immigrés, y compris des travailleurs sans-papiers, par des
employeurs ou via des intermédiaires ; poursuivre la réflexion sur la relation entre le manque de main-
d’ceuvre qualifiée, I’immigration 1égale et la négociation collective ; obtenir un traitement égal sur le lieu

de travail, indépendamment du pays d’origine.

1”2 e dumping social est la mise en concurrence par les employeurs, dans le cadre de la mondialisation
économique, de travailleurs des pays développés avec la main-d'ceuvre moins onéreuse des pays en
développement. Le taux de chomage élevé en France et dans certains pays d'Europe occidentale et la
stagnation, parfois le recul des revenus des personnels peu qualifiés aux Etats-Unis, ont incité depuis les
années 1970 a relancer le débat sur les conséquences pour des pays développés de commercer avec des
pays en développement dont la protection sociale moindre crée une concurrence inégale. Des syndicats
craignent de ce fait la baisse des salaires et des prestations sociales dans les pays développés pour

concurrencer les colits du travail plus faibles des pays offrant une protection sociale moindre.

173 http://www.epsu.org/node/6064
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de la Banque centrale européenne (BCE) a essentiellement porté sur la modération
salariale, en appelant les gouvernements nationaux a freiner les hausses de salaires,
principalement dans le secteur public. La négociation collective est devenue un outil de

réglementation sociale fondamentale.!”*

Suivant I’analyse du professeur Alain SUPIOT!”les principes et droits
fondamentaux structurant ce cadre sont déja consacrés, car, aux dispositions précitées,
s’ajoutent le droit a la représentation collective et le droit de négociation

collective,!"®permettant d’englober le niveau européen.

Parallelement, 1’Ukraine devrait tenir compte du fait que la Charte Sociale exige
le respect des normes de la Convention Ne 102 et du Code européen de sécurité

sociale!”’

comme un instrument de dialogue social. Le Code du Travail actuel ukrainien
contient 10 articles relatifs aux relations collectives (articles 10-20 du Code actuel).
Selon I’article 14 du Code actuel «la négociation collective est précédée par la

conclusion d'une convention collective. Toutes les questions qui peuvent exister pendant

174 Par exemple, la directive sur le maintien des droits des travailleurs en cas de transfert d’entreprise (Dir.
Ne 2001/23/CE), désormais interprété comme s’opposant & des mécanismes nationaux tendant a garantir
aux salariés 1’application de conventions collectives conclues postérieurement au transfert. L’agrément
est qu’une telle clause contractuelle « est de nature a porter atteinte au juste équilibre entre les intéréts du
cessionnaire en sa qualité d’employeur, d’une part, et ceux des travailleurs, d’autre part » ; Le second
concerne la directive sur les licenciements collectifs (Dir. N 98/59/CE), désormais interprétée comme
devant non seulement garantir une protection minimale aux travailleurs, mais surtout comme poursuivant
avant tout un objectif de rapprochement des législations des Etats membres. Il en résulte que 1’objectif de
protection des travailleurs doit étre tempéré afin d’assurer une « protection comparable des droits des
travailleurs dans les différents Etats membres » et, par-13, de « rapprocher les charges qu’entrainent ces
régles de protection pour les entreprises de 1’Union » afin « de rendre le poids de ces charges comparable

dans tous les Etats membres ».

I5A. SUPIOT, Le sommeil dogmatique européen, Revue frangaise des affaires sociales, 2012/1, pages

185 -198.

176 La Charte des droits fondamentaux est une déclaration des droits fondamentaux adoptée le 7 décembre

2000 par I'Union Européenne.

177 Code européen de sécurité sociale. STE Ne 048/ Strasbourg, 16/04/1964 - Traité ouvert a la signature

des Etats membres et 2 I'adhésion des Etats non membres. Entrée en vigueur 17/03/1968.
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les négociation collectives sont régies par la loi ukrainienne sur les conventions

collectives. »'8

La loi ukrainienne sur les conventions collectives,!”’a apporté des modifications
sur les aspects de la négociation collective, lesquelles ont clairement défini la relation

directe avec la loi sur le dialogue social en Ukraine!®°

et la négociation collective au
niveau bilatéral ou trilatéral. De plus, le gouvernement et les organisations
d'employeurs, qui auparavant étaient représentés ensemble dans la négociation
collective, sont maintenant des parties distinctes et autonomes. Il faut noter que dans le
livre 6 « La relation collective » du Projet du Code du Travail ukrainien, il n'y a pas de
regles sur la définition et le contenu des négociations collectives, mais seulement une
norme déductive sur la loi (article 336 du projet).'®! C'est pour cette raison que dans le
projet du code, la relation collective de travail peut étre définie comme étant un

ensemble de regles régissant les relations de travail au sein du processus productif,

résultant de la mise en place des conditions de travail, de formation, de controle du

178 Crarrs 14. KoJekTHBHi IeperoBopm, po3podka i YK/JIaJeHHsI KOJEKTHBHOIO I0rOBOPY,
BiINoBiAa bHiCTH 32 {10r0 BUKOHAHHS. YKJIaJCHHIO KOJIEKTHBHOI'O JOTOBOPY MEPENYIOTh KOJIEKTHUBHI
neperoBopu. CTPOKH, TOPSIIOK BEJACHHS MEPETOBOPIB, BUPILICHHS PO301KHOCTEH, 1110 BUHUKAIOTh ITi]] 4ac
X BelleHHs1, HOPSAZIOK PO3POOKH, YKIIaJeHHs Ta BHECEHHS 3MiH 1 JJONOBHEHb JI0 KOJEKTHBHOI'O JOTOBOPY,
BIANOBIJAJILHICTh 32 HOr0 BUKOHAHHS PETyJIOIOTHCS 3akoHOM Ykpainu "IIpo KOJNEKTHBHI JOTOBOpH i

yroau".

179 3AKOH YKPAIHU « Ilpo konekTusHi joroBopu i yromu ». Bimomocti BepxosHoi Paan Vkpainu
(BBP), 1993, Ne 36, c1.361) // La loi de I’Ukraine sur « Les conventions collectives ». Conseil supréme
de I'Ukraine (VVR), 1993, Ne 36, p.361

180 3BAKOH YKPAIHM « Ilpo comianbhuii mianor B Ykpaini ». Bigomocti Bepxosroi Pagu Ykpainu
(BBP), 2011, Ne 28, c1.255// La loi sur « Le dialogue social en Ukraine » Conseil supréme de 1'Ukraine
(VVR), 2011, Ne 28, p.255 .

BICrarrs 336. KosleKTUBHI meperoBopu Ta YKJIAAEHHS KOJEKTHBHOIO J0TOBOpY Ta yroaum .
[Nopsinok po3poOKku, yKJIaJeHHS Ta BUKOHAHHS KOJEKTHBHUX JOTOBOPIB 1 Yroj 3 METOIO CIIPUSHHS
PETyIIOBaHHIO TPYAOBUX BiTHOCHH Ta COIIaJIbHOGKOHOMIYHHX IHTEPECiB MpAI[iBHHUKIB 1 poOOTONABIIIB

BHU3HAYAIOTHCSI 3aKOHOM.
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respect de la 1égislation par les représentants autorisés et de lutte contre les conflits de

travail.'®?

Etant donné que les relations collectives sont constituées des droits et
responsabilités collectifs, elles octroient en toute 1égalité, de multiples droits, y compris
le droit a la liberté d'association, le droit de négocier, les conventions collectives, le
droit de participer a la gestion de l'entreprise (institution, organisation), le droit des
travailleurs a l'information et a la consultation, le droit de faire greve. Il est également
important de déterminer les droits et les obligations pour les employeurs (agissant au
travers des organisations d'employeurs) et les employés (des associations d'employés,
des groupes de travail, de 1'organisation des syndicats, des organes €lus des syndicats et
d'autres représentants et organismes sociaux du gouvernement), ainsi que la
coordination des intéréts collectifs entre eux et 1'Etat (des collectivités locales, des

organismes de dialogue social, du service national de médiation et de réconciliation).!®?

182 Livre 6 du Projet du Code du Travail ukrainien.

183 Annexe III. Une conclusion sur le projet de Code du Travail ukrainien (Nel658, du 20/05/2014,
modifié).
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Section 2 : L’évolution du droit ukrainien a la lumiere du
droit européen : la recherche de modeles sociaux et
d'intégration.

Aujourd’hui, I’Europe constitue un enjeu social en soi et les contours du «

modele social européen » restent encore a tracer.

S’il convient de relever les évolutions déja opérées, au rythme des différents
traités successifs, il y a lieu de constater que 1’UE, par la volonté des Etats membres, est
loin d’avoir totalement investi le champ social.!4

Sauf a menacer le niveau de protection sociale d’une grande partic de la
population européenne, toute idée de convergence des systémes nationaux ne peut
s’envisager que sur la durée de I’hybridation progressive des droits et de
I’harmonisation coordonnée des systémes économiques.'®>C’est un mélange assez
intéressant et dangereux, car il y a toujours conflit entre le droit de I’'UE et les droits
sociaux nationaux. Ce droit est apparu des le traité de Rome en 1957 et vise
principalement I’harmonisation des droits sociaux nationaux, et dans un second temps,
la coordination des systtmes de protection sociale.'®*Cette configuration a été
[eme

bouleversée au début du XX siecle par I’irruption d’un troisiéme ensemble au sein

du droit de I’'UE, qui commence & peine a dévoiler ses implications.'®’

Il faut également prendre en compte les différentiels économiques inhérents au
colit de la main d’ceuvre. Le processus de convergence économique est toutefois initié
pour les nouveaux Etats membres.'$Cette évolution doit aller de pair avec le

renforcement des exigences démocratiques inhérentes au droit social. Ces exigences,

184 K. BORCHARDT, L'ABC du droit de I'Union européenne, Luxembourg, Office des publications de

l'Union européenne, 2010.
185 Documents de droit social, Geneve, BIT, 1991, Ne 1

18 R, CASSIN, J.-M. SAUVE, Les rapports du Conseil d Etat, 2014
187 A. SEIFERT, Le droit du travail européen, in E. Poillot et 1. Rueda, Les frontiéres du droit privé

européen. The boundaries of European Private Law, 2012.169 s., spec. p.174.

188C est la raison pour laquelle le revenu minimum a augmenté de 30 % environ dans I’ensemble des

Etats de I’Union. Quel droit social en Europe apres la crise ? Convention VS /2010 / 0704
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assises sur les valeurs fondamentales communément partagées par les Etats membres,
portent en priorité sur I'égalité entre les individus et la lutte contre les discriminations.'®’

Aujourd’hui, réforme des retraites, réforme de la fonction publique, réforme de
marché du travail, décentralisation de la négociation collective, on ne peut que
constater, méme si ces réformes prennent des formes tres différentes, des évolutions
communes proches des « recettes » pronées par la BCE, la CE et parfois le FMI.'*°La
globalisation et la crise obligent évidemment les pays européens a s’interroger sur le
modele social. Mais cette interrogation, loin d’étre un facteur de nouvelles

différenciations, peut conduire a élaborer des solutions nouvelles qui, de fait,

harmoniseraient les pratiques existantes.

Ainsi, pour chacun des défis actuels, certains pays montrent la voie."”'Le
premier d’entre eux a été 1’Allemagne, puis la France, et finalement le Royaume-Uni,
qui a décidé de quitter I'UE avec le BREXIT,®%en 2016. Tout ceci fait penser que le

modele social européen n’est pas assez performant.

Il faut, de méme, se rappeler qu’apres la chute de I’URSS, les économies de
I’Est ont connu la récession et 1’inflation, tandis que le chdmage s’accroissait et que les
salaires restaient bas. Les réformes ont eu tendance dans un premier temps a aggraver la
situation économique et les tensions sociales et la période de transition fut plus ou

moins longue selon les pays.

La situation économique et budgétaire, le choix économique et la réaction
sociale héritée des années soviétiques étaient tres différents d’un pays a 1’autre. Certains
pays ont choisi de privatiser leurs entreprises en ouvrant librement leur capital, ce qui a
eu pour effet d’attirer les capitaux étrangers, tandis que d’autres ont préféré conserver le
contrOle de leurs entreprises en les placant aux mains de coopératives locales par «

coupons ». Au niveau monétaire, les pays baltes et la Bulgarie ont choisi d’indexer leur

1A, CHETVERIKOV, Le modél européen et I’harmonisation/l/ ouvrage, 2006.

190 S, ROBIN-OLIVIER, Manuel de droit européen du travail, Bruylant, octobre 2016
191 P RODIERE, Traité de droit social de I’Union européenne,2° ed., Paris, LGDJ

192 Le Brexit est une abréviation de "British Exit", évoquant la sortie du Royaume-Uni de 1'Union

Européenne.
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monnaie sur 1’euro, contraignant ainsi trés fortement leurs marges de manceuvre
budgétaire et monétaire, tandis que d’autres ont fait le choix d’une monnaie flottante.
Enfin, I’adhésion a I’'UE et le processus d’intégration économique sont actuellement a

des stades tres différents.

Les trajectoires individuelles de ces pays divergerent rapidement et il est difficile
de parler d’eux comme s’il s’agissait d’une communauté homogene de situations
économiques. Au-dela des traits communs que sont la dépendance vis-a-vis des pays
occidentaux et la situation géographique, ces pays sont dans des situations tres
hétérogenes.'”’Les marchés financiers, habitués 2 raisonner par groupes de pays,
distinguent mal ces différences. Dés lors, il suffit qu'un de ces pays aille mal pour que

les marchés doutent de tous les pays qui lui ressemblent et généralisent cette défiance.

Il faut noter que I'économie sociale de marché se caractérise principalement par
un pourcentage élevé des salaires dans les cofits de production (30-40% - dans les pays
d'Europe centrale, 40-60% - dans les pays d'Europe de I'Ouest et 6,9% - en Ukraine),
I’écart des salaires entre dirigeants et employés prévu par la loi de production, ne devra
pas excéder une échelle de 1 a 10, établissant par la méme occasion un systéme
d'imposition progressif, qui permet 2 1'Etat d'introduire des technologies innovantes,
ainsi que de répondre aux problemes sociaux les plus pressants: les préts au logement, a

1'éducation pour les jeunes, etc.!** (Figure 2).

19ESPING-ANDERSEN, G., Why We Need a New Welfare State ?, Oxford University Press, Oxford.
2002

194 A. M. KOLOT, I. F. GNYBIDENKO, O.0. GERASEMENKO, Les relations sociales et de travail :

les tendances modernes, les défis, le développement : la monographie. Kiev, 2015
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C’est pour cela qu’on étudiera la formation et les caractéristiques du modele
social européen en émergence qui peut se définir par plusieurs caractéristiques
indissociables dont pourtant seules les deux dernieres sont habituellement prises en
compte. Sur chaque point cependant, des forces divergentes sont parallelement a
’ceuvre et des défis nouveaux apparaissent.'®Ainsi, depuis quelques années, nombre de
réformes ont pu étre légitimées par une certaine représentation d’un lien de causalité
entre crise et droit du travail et droit social, ou le droit du travail et ses rigidités
dénoncées, est présenté comme en partie responsable des dysfonctionnements du

marché du travail et donc de la crise de I’emploi (§1).

En méme temps, si I'Ukraine veut devenir un membre de 1'UE, elle a besoin de
penser a la facon d'élever le droit social au méme niveau que 1'Europe. C'est pourquoi,
elle a des choix a faire et une direction a prendre : la Russie ou I’Europe. La signature
d'AA montre que 1’Ukraine veut rejoindre I’UE, car le respect des principes
démocratiques, des droits de 'homme et des libertés fondamentales, la lutte contre la
corruption, la discrimination et la protection sociale des travailleurs est en train de
progresser dans I’'UE, mais d’un autre c6té, elle est mentalement et économiquement

proche de la Russie (§2).

Y5]lepun JI.b. AKTyansHBIE TIPOGJIEMBEI TEOPHH MEXIyHapomHoro mpasa. M., 1974. C. 247.// D.B.
LEVINE, Les problemes actuels de la théorie du droit international. Moscou, 1974, p 247.
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§1. La construction du droit social européen

Certes, le Traité instituant la Communauté économique européenne en 1957, a
tres explicitement fixé des objectifs sociaux fondamentaux aux pays signataires - a
I'époque la France, 1'Allemagne, 1'Italie et les pays du Benelux, a savoir la promotion de
I'emploi, 1'amélioration des conditions de vie et de travail, une protection sociale
adéquate, le dialogue social et la lutte contre I'exclusion.!”®Le principe de base du
modele social européen est que la société doit fournir a chacun de ses membres
certains biens de base (éducation, santé), qu’elle doit assurer a tous un certain
minimum vital, qu’elle doit protéger les individus contre certains risques (maladie,
chomage, vieillesse), qu’elle doit effectuer une certaine redistribution en faveur de
quelques populations (familles, handicapés), qu’elle doit fournir a chacun les
moyens de gagner sa vie par une activité rémunératrice, dans des conditions de travail

satisfaisantes, avec une certaine sécurité de I’emploi.'”’

Le droit du travail et le dialogue social régissent les relations au sein de
I’entreprise, la détermination des salaires et les procédures de licenciement. Ce faisant,
ce modele réduit obligatoirement les inégalités de revenus et affaiblit les incitations
individuelles au travail, de sorte que la taille du systeme est un arbitrage délicat entre
bien étre et égalité d’un coté, incitation de 1’autre.'”8

L’Europe bénéficie encore d’un modele original, par rapport au reste du monde :

un haut niveau de protection des citoyens contre les aléas de 1’existence. Outre les

196O. BLANCHARD, Is There a Viable European Social and Economic Model ?, MIT Department
of Economics Working Paper 06-21, juillet2006

'97CHRISTOPHE RADE, CAROLINE DECHRISTE, Code du Travail Edition spéciale, 80, Dalloz,
1350 p., 2017/2018

1980. QUINTIN et B. FAVAREL-DAPAS, L’Europe sociale, 2¢me édition, La documentation
Frangaise, Paris. 2007
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prestations sociales, il faut mentionner le droit du travail, les biens et services publics,
les pratiques de négociation collective dans I’entreprise.

Il faut noter que I’Europe a des compétences limitées dans le domaine social.
Elle favorise I’émergence d’un syndicalisme européen, de négociations collectives
européennes, de la portabilité des droits sociaux lorsque 1’on se déplace dans I’Union.
Mais I’action de I’UE, face a la crise, est insuffisante pour rassurer les européens. Elle
reste marquée par ses priorités économiques.!*’Les réglements et directives européens
dans le domaine social, visent a aider a la circulation des travailleurs dans 1’Union, et au
bon fonctionnement du marché unique. Les Etats sont libres de définir leurs politiques
de protection sociale. Par contre, il est & déplorer que les Etats soient encouragés, sous
la pression de la crise, a pratiquer la concurrence sociale, c'est-a-dire a réduire les
prestations pour gagner en compétitivité sur leurs voisins européens.

Aussi, le modele social européen est mis a mal par la crise. La zone euro compte
19 millions de chomeurs, soit 11,9 % de la population active. La reprise de la croissance
tarde. Les dépenses sociales s’envolent. Les prestations de chomage ont progressé de
33% en Europe de 2007 a 2016.2*° L’emploi et la protection sociale sont de la
compétence des Etats qui doivent réduire leur endettement. Les systémes de protection
sociale, I’indemnisation du chomage, la santé, la retraite, sont sous pression.

L’Europe recéle une grande variété de protections sociales.’’!Citons pour

exemple les 4 philosophies qui s’en dégagent : le modele libéral (anglo-saxon),2%’le

19 F. SCHARPF, The European Social Model: Coping with the challenges of Diversity, Journal of
Common Market Studies, vol. 40, Ne 4, 2002, pp. 645-670.

200http://archives.strategie.gouv.fr/cas/content/24e-rendez-vous-la-mondialisation-le-modele-social-

europeen-lepreuve-de-la-mondialisation.html

201 B, MAINONI D’INTIGNANO , Un nouveau contrat social pour I’Europe? , Texte de conférence, non
publié.

202 Le modele libéral insiste sur la responsabilité individuelle. Les prestations sociales sont faibles,
ciblées sur les plus pauvres, en étant généralement soumises a des conditions de ressources. Les autres
ménages doivent recourir a des systémes d’assurances d’entreprise ou privées, favorisés par des
dispositions fiscales. L’emploi n’est guere protégé ; les salaires sont déterminés au niveau des
entreprises ; les prestations chdomage sont faibles. Le taux d’emploi est fort. La fiscalité est

relativement faible. C’est le modele du Royaume-Uni et de I’Irlande.
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modele social-démocrate ou de Beveridge (modeéle scandinave),?®le modele
corporatiste ou de Bismarck (d’assurance sociale)?* et le modele méditerranéen.?%
Certains pays (Pays-Bas et Autriche) sont dans des situations intermédiaires
entre modele continental et modele scandinave. Les spécificités nationales sont tres
fortes : par exemple, le systeme de retraite finlandais ne ressemble en rien au systeme
suédois. La France et I’Allemagne sont des pays continentaux, mais leurs politiques
familiales sont trés différentes. Le systéme de santé britannique n’est guére libéral.2%

Les systemes ont évolué : les prestations maladie et famille sont devenues universelles

203Le modele social-démocrate ou de Beveridge assure a tous les citoyens un niveau élevé et uniforme
de protection sociale. L’accent est mis sur l’inclusion sociale. L’emploi n’est guére protégé mais
les prestations chdomage sont élevées et s’accompagnent d’une politique active de réinsertion dans
I’emploi. Le taux d’emploi est élevé, en particulier celui des femmes et des seniors. La fiscalité est
tres forte, individualisée et redistributive. Les inégalités sociales sont faibles. Les services sociaux
sont facilement disponibles et de haute qualité. Le systéme repose sur la coopération des
partenaires sociaux. Les syndicats sont fortement impliqués dans 1’administration de 1’assurance
chomage et de la formation. Les prestations publiques sont complétées par des prestations
professionnelles, organisées par les partenaires sociaux et couvrant la quasi-totalit¢ de la

population. Ce modele est celui de la Suéde, du Danemark et de la Finlande.

204Le modele corporatiste ou de Bismarck celui de I’Europe continentale, la protection sociale,
organisée sur une base professionnelle, vise a garantir le maintien du revenu salarial. Elle est financée par
des cotisations employeurs et employés. Les partenaires sociaux jouent un role important dans les
relations professionnelles et la gestion de la protection sociale. Ce modele comporte une forte protection
de I’emploi et des prestations chomage relativement généreuses. Le taux d’emploi est relativement faible.
Le taux de prélevement obligatoire est élevé. Ce modéele est celui de 1’ Allemagne, de la France, des Pays-

Bas, de la Belgique et de 1’ Autriche.

205 Le modele méditerranéen est marqué par 'importance des prestations vieillesse, la survivance
des solidarités familiales (les prestations familiales et d’assistance sont faibles). Les pays
conservent de nombreux aspects d’une société paternaliste, en particulier de fortes inégalités entre
hommes et femmes. Le taux d’emploi des femmes est trés faible et le taux d’emploi global est
bas. L’emploi est trés protégé, mais les prestations chomage sont faibles. Le taux d’emploi global

est faible. C’est le mode¢le de I’Italie, de I’Espagne, de la Grece et du Portugal.

206y, ALGAN et P. CAHUC, Civic Attitudes and the Design of Labour Market Institutions: Which
Countries Can Implement the Danish Flexicurity Model?, CEPR Discussion Papers, p. 54-89, 2006
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dans la quasi-totalité des pays ; des dispositifs de revenu minimum ont été introduits
dans la plupart des pays du modele continental. 2"’

11 faut noter que ce systeme a 4 modeles différents, qui a longtemps accompagné
le processus d'intégration européenne, fait désordre et est aujourd’hui en panne. C’est la
raison pour laquelle la pérennité d'un modele social européen pose aujourd'hui question.
Les objectifs communs en matiere sociale et d'emploi n'ont pas été atteints par le passé
(Stratégie de Lisbonne), ils ne le seront pas a l'avenir si les tendances en matiere de
croissance, d'inflation et de productivité se prolongent. Le risque aujourd’hui est un
abandon de la logique de rattrapage par le haut, qui laisserait chaque Etat membre gérer
par la « déflation sociale »**ses problemes de désendettement et de compétitivité.

En méme temps, ’emploi devient une question d’intérét commun, la stratégie
des lignes directrices pour I’emploi est adoptée ; le protocole social est intégré au traité
avec le rajout de la lutte contre la discrimination. L’entrée en vigueur de 1’Acte unique

européen’”’

a favorisé 1’harmonisation sociale pour I’amélioration des normes
minimales de travail et pour la protection du travailleur. Ce droit englobe un socle de

droit commun tout en respectant les institutions et les techniques nationales.*!’Par le jeu

27BOERI T. et S. BALDI, Europe(s) sociale(s), convergence et compétition, Revue d’économie

politique, Ne 6, novembre-décembre, 2005 pp. 705-719.

208 C. DE LAPORTE et P. POCHET, Building Social Europe through the Open Method of Co-
ordination, PIE-Peter Lang, 2002, p.54

209 I 'Acte unique européen (souvent abrégé en Acte unique ou en AUE) a été signé par 12 Etats
(I'Allemagne, la Belgique, la France, I'Italie, le Luxembourg, les Pays-Bas, le Danemark, I'Irlande, le
Royaume-Uni, la Grece, I'Espagne et le Portugal) les 17 et 28 février 1986, respectivement a Luxembourg
et a La Haye, et est entré en vigueur le ler juillet 1987. II se nomme 1'Acte unique européen car c'est la
premiere fois que 1'on retrouve dans un traité des dispositions communautaires (supranational) et des
dispositions intergouvernementales (international). Il est dii en grande partie & Jacques Delors qui a
souhaité relancer le processus d'intégration européenne apres la période d'« euroscepticisme » qui avait

suivi les chocs pétroliers des années 1970. https:/fr.wikipedia.org/wiki/Acte unique europ%C3%A9en

21006 yundukanuy IpaBoBOro perylupoBaHHs HMHOCTPAHHBIX HHBeCTHIMH cM.: Komapos B. B. IIpsambie
WHOCTpaHHbIe WHBeCcTHIWH. [Ipobnemsl u myTu npusiedenus // [IpaBo u sxoHOMuKa B EBpore u Azun.
1997, Ne 9 - 12. C. 3.// Sur l'unification de la réglementation juridique des investissements étrangers voir
V. KOMOROVE, L'investissement direct étranger. Les Problemes et d’attirance /| Le droit et l'économie

en Europe et en Asie. 1997, Ne 9 - 12 p. 3.
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des multiples traités, directives, recommandations, les Etats peuvent harmoniser leur
législation pour éviter des écarts importants au niveau des conditions de travail des

salariés (A).

Aussi bien, les firmes européennes bénéficient encore de fortes cultures
d’entreprise avec des niveaux d’engagement et d’appartenance ¢levés ; le mercenariat
n’est pas devenu la régle et les entreprises bénéficient d’une certaine stabilit¢ de leur
équipe et donc de leurs compétences.’!'De méme, dans le cadre de la coordination, la
portabilité des droits et 1’unicité de la législation servent a garantir des droits aux
travailleurs (notamment tout ce qui concerne les pensions complémentaires, la prime a
I’ancienneté, le temps de travail...). Un pacte implicite pour I’emploi, est
particulicrement manifeste en Europe continentale. Globalement, les entreprises
européennes se sont singularisées par un plus haut niveau de protection par rapport aux
aléas de la conjoncture renforgant ainsi 1’adhésion a ’entreprise. La sécurisation des
parcours professionnels est désormais recherchée face a la crise qui oblige a une plus

grande mobilité professionnelle.

Ensuite, la liberté de circulation et de séjour, droit cardinal de la citoyenneté
européenne, associée a une conception extensive du principe d’égalité, permet
1, , 5 . , . 212 . . , .

émergence d’une « citoyenneté sociale »,~ “dont les limites sont sans cesse réduites ou

redéfinies par la juridiction de 1’Union.

Toutefois, le probleme des directives européennes est qu’elles demeurent
parfois floues pour I’entreprise. Ce manque de précision et « d’application générale »
explique pourquoi elles peuvent faire 1’objet d’une interprétation de la CJUE, qui fait

alors jurisprudence (B).

21l E KESSLER et J. LHERNOULD, Droit social et politiques sociales communautaires, Ed. Liaisons, Paris,
2003.

212La citoyenneté sociale qui garantit les droits a la couverture sociale mais aussi 2 la liberté d’adhésion

syndicale.
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A. La politique de I’emploi

Une clause sociale du traité de Lisbonne exige la prise en compte des exigences
sociales dans les différentes politiques de ’UE. Ce traité inscrit 1’existence du sommet
social tripartite pour la croissance de 1’emploi et de I'importance du dialogue social.

L article 156 du traité sur la coopération des Etats membres dans les domaines
de la politique sociale (emploi, droit au travail et conditions de travail, formation
professionnelle, sécurité sociale, droit syndical...) précise que ces domaines « relevent
essentiellement de la compétence des Etats membres, les mesures d’encouragement et
de coordination revétent un caractere complémentaire. Elles servent a renforcer la
coopération (...) et non pas a harmoniser des systémes nationaux ».*'3Ainsi, la
dimension sociale de ’Union a un champ et des instruments plus limités que ceux dont
disposent les Etats, contrairement a d’autres politiques. L’Union doit se contenter en
matiére sociale de compléter, d’impulser et d’encadrer.?'*

La compétence partagée dans le domaine social connait des processus de
décision différents selon les sujets.

Sont placées hors champ de I’intervention européenne, les questions relatives
aux rémunérations, au droit d’association (donc la formation des syndicats), au droit de
gréve et de lockout.?!?

Doivent étre statuées a 1’unanimité les contributions financiéres visant la
promotion de I’emploi, la sécurité sociale et la protection sociale des travailleurs, leur
protection en cas de résiliation du contrat de travail, la représentation des salariés dans
I’entreprise et la cogestion, les conditions d’emploi des ressortissants des pays tiers, la

lutte contre les discriminations.?'®

23Rapport d'information Ne 342 (2008-2009) de J. BOURDIN et Y. COLLIN, fait au nom de la
délégation du Sénat pour la planification, déposé le 8 avril 2009. La coordination des politiques
économiques en Europe (Tome II) : surmonter le désordre économique en Europe, 29 mars 2016

2I4R BLANPAIN et J. JAVILLIER, Droit du travail communautaire, LGDJ, Paris, 2° éd., 1995.

215C. EHREL et B. PALIER, L’Europe sociale : entre modéles nationaux et coordination européenne,

Revue d’économie politique, Ne6, novembre-décembre, pp. 677-703, 2005

2ZISEUROFRAME-EFN, European Social Model(s) and Social Europe, rapport pour la DG ECFIN de

la Commission européenne, automne, 2007 p.125

98



Il faut dire que la politique sociale européenne est tiraillée entre plusieurs
tendances : renforcement du pouvoir de I’Union et développement d’une politique
sociale davantage européenne pour les uns, ou réduction de l’intervention sociale
européenne pour les autres, harmonisation laissée a Iinitiative des Etats ou unification
plus poussée, multiplication de normes sociales ou appui a 1’'usage de politiques
incitatives.?!’

En juillet 2009, le « paquet réformes » a été adopté par la CE dans le cadre de
I'agenda social renouvelé. En juin 2013, la Grece constatait les « échecs notables » de
I’intervention de la Troika.>'®De méme, José Manuel Barroso affirmait devant le
Parlement européen que ’austérité imposée aux Etats les plus touchés par la crise était
contreproductive.?'?En effet, le déclin de I’Europe sociale ne date pas d’aujourd’hui
mais de la fin des années 1990.>*°Une des premiéres réponses qui lui a été apportée fut
la mise en place de la Stratégie européenne pour I’emploi (SEE). Elle a surtout impulsé
une nouvelle vision de I’emploi et du chomage qui continue d’orienter les politiques
publiques européennes et nationales.

Les mesures prises en faveur de ’emploi perpétuent quant a elles une certaine

vision héritée de la SEE, confirmée au sein des stratégies de Lisbonne et 2020. Cette

2I7"M. MOREAU, H. MUIR-WATT et P. RODIERE (dir.), Justice et mondialisation en droit du travail — Du

role du juge aux conflits alternatifs, Dalloz, Paris, 2010

218Le terme troika est un mot russe désignant un ensemble de trois choses. L'expression « troika
européenne » a été utilisée dans les médias européens pour désigner différents groupes, suivant les
périodes. La présidence peut également étre assistée, le cas échéant, par 'Etat membre qui exercera la
présidence suivante (article 18 du traité sur 1'Union européenne). Dans le monde de la diplomatie, on
parle ainsi de « réunion format troika » pour désigner une réunion impliquant les membres de la troika,
éventuellement accompagnés d'autres partenaires (« troika élargie »). La troika désigne alors les experts
représentant la Commission européenne, la Banque centrale européenne et le Fonds monétaire
international, chargés d'auditer la situation économique grecque et notamment 1'état de ses finances
publiques dans le cadre de 1'accord de refinancement négocié en mai 2010 et pendant toute la durée de

validité de celui-ci.

21%Vers un nouveau modele social européen, Rapport de la Commission des questions sociales, de la santé
et du développement durable. Rapporteure : Mme Maria de Belém ROSEIRA, Portugal, Groupe

Socialiste, mai 2015
220G. COLLETIS, Erreur de calcul du FMI ? Ou excés des zélateurs de I’austérité ? Le Monde.fr., 2013
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vision se rapproche de la conception économique néoclassique qui fait de la lutte contre
I’inflation une priorité par rapport a la lutte contre le chdmage. En ce sens, une priorité
d’action pourrait étre d’investir dans les emplois verts et les emplois blancs.??!

Donc, il faut dire que la SEE tout en montrant son influence sur les
représentations politiques et la conception nationale des politiques publiques doit d’un
coté imposer, par 1’'urgence de la situation, la lutte contre le chomage, et de 1’autre
tenter de répondre durablement et radicalement a la crise de I’emploi, a savoir

I’investissement dans les emplois verts et blancs.

B. Les apports du travail européen

Le droit du travail de I’'UE parait étre une logique économique généralisée et

dominatrice.?*?

« L’achévement et le maintien d’un marché intérieur dynamique sont considérés
comme des éléments du bon fonctionnement, sans entraves, de |’Union économique et
monétaire ».** Les normes du premier ensemble du droit du travail de I’UE sont donc
logiquement soumises a ces objectifs. Ainsi, «nécessaire dans une économie
souple »,** « la mobilité de la main-d’ceuvre est de plus en plus encouragée en tant que

mécanisme d’ajustement économique ».>*’Dans ce contexte, le droit du travail est vu

comme un instrument de la politique économique. Il ne suffit pas de réduire le droit du

22! Le terme «emploi blanc» peut étre utilisé pour qualifier les personnes qui travaillent dans les secteurs

de la santé et des services sociaux.
222 F. BRUNET, La normativité en droit, Mare et Martin, 2011

23 Europe 2020, Une stratégie pour une croissance intelligente, durable et inclusive, COM 2010-2020
final, 3 mars 2010

224COM (1999) 624 final/2, 29 nov.1999, prec.
225CES, Position des 28-29 oct. 2015 sur I’examen annuel de la croissance 2016
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travail, voire de le supprimer, il faut le modifier, le remodeler, afin qu’il favorise le

développement économique.

Depuis une dizaine d’années, les arréts de la CJUE sont trés souvent relatifs a
I’octroi de droits sociaux aux ressortissants communautaires amenés a faire usage de
leur liberté de circulation, la Cour n’ayant de cesse de combler les lacunes du droit
dérivé. **°La doctrine a mis I’accent sur I’extension radicale de I’applicabilité du
principe d’égalité, dans des décisions devenues célebres, comme [’arrét Martinez
Sala,??’ I’arrét Rudy Grzelczyk,??%et I’arrét Marie-Nathalie D’Hoop.??’Deux conclusions
s’imposent au travers de ces arréts : d’une part, il n’y a plus d’équilibre, mais une
supériorité du principe de libre prestation des services sur 1’objectif de protection des
travailleurs, et d’autre part, on assiste a la mise en concurrence des systémes nationaux
de protection sociale.”*Pour reprendre les termes d’A. SUPIOT, I’Europe sociale se
subordonne a I’Europe économique. Or, les traités actuels ne consacrent plus
I’hégémonie de I’Europe économique sur I’Europe sociale puisqu’ils stipulent que les
droits sociaux doivent &tre considérés comme des exceptions aux libertés

économiques.”’!

Il faut noter que chaque pays établit sa propre réglementation en matiere de santé

et de sécurité au travail, a laquelle sont soumis tous les employeurs et les travailleurs

226 J. JAVILLIER, Droit du travail, LGDJ 8° éd., 2002.

227 CJCE, n° C-85/96, Arrét de la Cour, Marfa Martinez Sala contre Freistaat Bayern, 12 mai 1998

228 CJCE, n° C-184/99, Arrét de la Cour, Rudy Grzelczyk contre Centre public d'aide sociale d'Ottignies-

Louvain-la-Neuve, 20 septembre 2001

229 CJCE, 11 juill. 2002, aff. C-224/98, Marie-Nathalie D'Hoop

20 8. LauLOM et C. VIGNEAU, Actualités du rapprochement des législations en matiere de relations

professionnelles , Droit social 2005
B Idem 230

101


javascript:Redirection('2290317')

qui exercent dans le pays. Cependant, le droit européen fixe les conditions minimales

que chaque Etat membre de 1'Union européenne doit remplir.>*

La réglementation européenne a instauré, dans toute 1'Union européenne : 23

L'obligation d'établir un contrat de travail écrit ;

e Lalimitation de la durée de travail hebdomadaire ;
e La protection sociale de la maternité ;

e L'interdiction d'exposition aux radiations ;

e L'interdiction du travail des enfants de moins de 15 ans et la
réglementation du travail des 15-18 ans (durée de travail, travail de nuit,

repos obligatoires, etc.) ;

La protection contre les agents chimiques, physiques et biologiques ;

e L'encadrement du travail sur écran d'ordinateur ;

L'encadrement des travaux exposant a I'amiante.

La Charte communautaire engage les Etats membres a garantir une protection
sociale, un revenu minimum et une retraite. De trés nombreux secteurs ont fait I'objet de
directives, de réglements et de recommandations communautaires qui harmonisent et
renforcent de maniere tres concrete les droits des travailleurs et leur protection sur leur

lieu de travail.

Par exemple, le dialogue social européen bipartite en matiere de conditions de
travail qui a inclus le temps de travail dans la mesure ou plusieurs réalisations du
dialogue social font le lien entre temps de travail et santé-sécurité. De méme, le

caractere différencié de ces réalisations, par niveau mais aussi par type d’instrument. De

232La Rapport du Banque mondiale, Le monde du travail dans une économie sans frontieres, Washington,

1995.

Z33http://www.touteleurope.eu/les-politiques-europeennes/emploi-et-social/synthese/la-politique-

europeenne-de-l-emploi-et-de-la-protection-sociale.html
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plus, la gestion du temps de travail reflete un équilibre entre vie professionnelle et vie
familiale.”**Le temps de travail est ’un des marqueurs sociaux les plus significatifs

mettant en jeu le mode de vie, la part croissante des femmes dans les entreprises, etc.?%

Si I’on observe sur I’année le nombre d’heures travaillées, le Royaume-Uni est a
1874 heures et 1’Allemagne a 1845 heures.>®En Suéde, plus nombreuses sont les
entreprises ou municipalités qui se laissent séduire par 1’idée de réduire les journées de
travail a six heures par jour au lieu des huit conventionnelles. Apres avoir effectué
plusieurs expériences, il semblerait que pour certaines entreprises, une réduction du
temps de travail rendrait les employés plus efficaces et augmenterait du méme coup la
productivité. La durée de travail par semaine est passée a 30h. Comme il est souvent
d’usage dans la législation suédoise, la loi prévoit que la plupart de ses dispositions, y
compris la durée maximale hebdomadaire du travail, peuvent faire 1’objet d’exception
dans le cadre d’un accord collectif. Elle indique aussi que ces accords collectifs
s’appliquent aux employés non membres des syndicats signataires, mais doivent
toutefois respecter les dispositions des directives européennes concernant 1’organisation
du temps de travail. La France est, contrairement aux idées recues, dans une position
intermédiaire avec une durée annuelle moyenne de 1646 h. Par contre, en Ukraine la
durée du travail par semaine est de 40h. De son c6té, I’Ukraine a la durée annuelle la
plus élevée (1920 h en moyenne) et le Projet du Code du Travail n’a pas apporté de

modifications 2 cette situation.>*’Cette différence est visible sur la Figure 3.

234B. PALIER, Does Europe matter? Européanisation et réforme des politiques sociales des pays de

I’Union européenne, Politique européenne, Ne 2, pp. 7-28, 2000

235 H. STERDYNIAK, Contre I’individualisation des droits sociaux, Revue de I’OFCE, n° 90, juillet,
2004

Z%http://www.ladepeche.fr/article/2016/12/01/2470082-temps-de-travail-comment-font-d-autres-pays-

europeens.html

237 Les relations de travail social, théorie et pratique, Ne1 (13) / 2017
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Figure 3

Par contre, une directive européenne 2003/88/CE fixe la durée du travail a 48
heures par semaine, avec la possibilité d'aller jusqu'a 65 heures.?*®Les chiffres montrent
que 33% des travailleurs britanniques ont signé un tel accord. Néanmoins, seule la
moiti¢ d’entre eux environ — soit 16% — affirment travailler effectivement plus de 48

heures par semaine (contre 15% au début des années 90).2%°

Depuis 1’élargissement, deux nouveaux Etats membres, Chypre et Malte, font un
usage généralisé de cette faculté. Le Luxembourg a recours a cette option dans le
secteur de la restauration afin d’éviter des régles nationales plus strictes sur les périodes
de référence servant a calculer le temps de travail, ce qui lui permet de gérer les pics
saisonniers d’activité. A la suite des arréts de la Cour de justice rendus en 2000 et 2003,
qui définissent le temps de garde des professionnels de la sant¢ comme du temps de
travail, la France, I’Espagne et 1’Allemagne ont choisi de ne pas appliquer la durée

maximale hebdomadaire de travail dans le secteur de la santé.

La Commission a consulté les partenaires sociaux sur la nécessité de réviser la
directive existante et leur a demandé de négocier un accord sur les modifications a

apporter, conformément aux dispositions du Traité (article 137). Cependant, les

28 Directive 2003/88/CE — aspects de ’aménagement du temps de travail

2 file:///C:/Users/Yuliya/ AppData/Local/Temp/MEMO-04-285_FR.pdf
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partenaires sociaux au niveau européen, n'ont pu s'entendre sur une base commune pour
entamer les négociations et ont donc décliné I'invitation de la Commission.?**Quoi qu'il
en soit, la nouvelle proposition leur confére un rdle accru dans I’application des

principales dispositions de la directive et définit le cadre de leur intervention.

§2 Le rapprochement de I’Ukraine et de I'UE : I’Accord d’Association

70 ans de socialisme ont influencé le droit qui s'est développé dans les ex pays
soviétiques.?*'L’expérience des pays comme 1’Estonie, la Lituanie, la Lettonie a montré
qu’il est possible de créer une nouvelle législation qui est compatible avec les normes

européennes.

La conclusion d'AA%* facilite le développement de la coopération sectorielle et
l'exemption de visa pour les citoyens ukrainiens. Ce volet inclut également un

programme de renforcement global des institutions, qui est un instrument destiné a

Mg s, GOLUB, « Are International Labor Standards Needed to Prevent Social Dumping ? », Finances
et Development, décembre 1997, pp. 20 et s. ; J.-P. SARDIN, «La loyauté dans les échanges
internationaux : le débat sur I’harmonisation des normes de travail », Bull. de droit comparé du travail et

de la sécurité sociale, 1996, pp. 21 et s.
241 R. DAVID, G. SPINOZZI, Les systémes du droit actuelles, M., 1997

242 L’accord d'association entre 1'Ukraine et 1'Union européenne, de son nom complet I'Accord
d'association entre 1'Union européenne et la Communauté européenne de I'énergie atomique et leurs Etats
membres, d'une part, et 1'Ukraine, d'autre part, est un traité qui établit entre les trente et une entités une
association politique et économique. Les deux parties au traité se sont engagées a coopérer et a faire
converger leurs politiques économiques, leurs législations et leurs régles communes, incluant des droits
pour les travailleurs, des étapes vers la suppression des visas ou encore, 1'acceés a la Banque européenne
d'investissement. Les deux parties se sont mises d'accord pour des réunions régulieres entre leurs

dirigeants. Cet accord remplace a partir de 2017 I'accord de partenariat et de coopération (APC) qui

détermine leurs relations bilatérales depuis 1998. https://fr.wikipedia.org/wiki
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améliorer les capacités administratives des pays partenaires a mettre en ceuvre les
réformes et les dispositions des accords d'association.”**La dimension multilatérale du
partenariat oriental se fonde sur quatre plateformes multilatérales (démocratie, bonne
gouvernance et stabilité ; intégration économique et convergence avec les politiques de
I’UE ; sécurité énergétique ; contacts interpersonnels) destinées a renforcer la
coopération entre 1'UE et les pays partenaires et entre ces derniers. Une des priorités que
poursuit le partenariat oriental consiste a associer a sa réalisation la société civile
organisée, tant dans les pays partenaires que dans 1'UE.***Pourtant, la politique du
partenariat oriental s’est retourné contre lui, en raison d’une évolution internationale
inattendue, comme par exemple, la guerre en Ukraine et en Syrie, les attentats dans les
pays européens et bien sir, les crises migratoires ce qui amene au collapsus mondial. De
plus, les difficultés rencontrées par le partenariat oriental au cours de l'année écoulée
dans les pays qui avaient le plus progressé sur la voie de la signature des accords
d'association résultent en grande partie des manceuvres de la Russie, qui s'efforce
d'empécher les pays partenaires de se rapprocher de 1'UE. Malgré 1'aboutissement des
négociations avec I'Arménie, relatives a 'accord de libre-échange approfondi et complet

(ALEAC),?*il n'a pas été possible de parapher les documents, car I'Arménie a annoncé,

BGouvernement  fédéral (Belgique). Ontwerp van decreet houdende instemming met de
associatieovereenkomst tussen de Europese Unie en de Europese Gemeenschap voor Atoomenergie en
hun lidstaten, enerzijds, en Oekraine, anderzijds, ondertekend te Brussel op 21 maart 2014 en op 27 juni
2014. L’accord d’association entre 1’Union européenne et la Communauté européenne de I’énergie
atomique et leurs Etats membres, d’une part, et I’'Ukraine, d’autre part, fait a Bruxelles le 21 mars et le 27

juin 2014. Vlaams Parlement (22 utomns 2015).

24CEPS (2006). The Prospect of Deep Free Trade Between the European Union and Ukraine. Report
prepared by Centre for European Policy Studies (CEPS), Brussels; Institut fur Weltwirtschaft (IFW),
Kiel; International Centre for Policy Studies (ICPS), Kyiv

245Un accord de libre-échange complet et approfondi (ALECA) ou Deep and Comprehensive Free
Trade Agreement (DCFTA) est un accord d'association ainsi qu'un accord de libre-échange signé entre
différents Etats et 1'Union européenne. Cet accord créée une zone de libre-échange approfondi et complet
(ZLEAC) ou en anglais, Deep and Comprehensive Free Trade Area (DCFTA). Il porte sur la question du
libre-échange, tant sur la réduction des droits de douanes que sur la réduction des barrieres non-tarifaires,
tant sur les services que les biens industriels ou les matieres premieres dont celles agricoles. Ainsi il vise
a l'intégration du droit communautaire dans ces pays riverains de 1'Union dans le but de faciliter les

échanges entre les deux territoires.
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en septembre 2013, son intention d'adhérer a 1'Union douaniere eurasienne lancée par la
Russie. Quant a la Géorgie, malgré les pressions russes et la perte de deux provinces
(I'Abkhazie et 1'0Ossétie du Sud), qui sont actuellement contrdlées par la Russie, le pays
maintient le cap européen. Il a paraphé I'accord d'association comprenant I' ALEAC lors
du sommet du partenariat oriental a Vilnius, en novembre 2013, et a signé cet accord en
juin 2014.24La Moldavie, qui a également signé l'accord d'association paraphé 2
Vilnius, subit-elle aussi des pressions de la part de la Russie, qui contrdle la région de la
Transnistrie grice a l'installation de ses forces armées. Des lors, I'Azerbaidjan et la
Biélorussie, qui ne sont pas membres d’OMC, ne peuvent commencer les pourparlers.
Par ailleurs, en raison d'un grave déficit démocratique en Biélorussie, la politique

bilatérale de 1'UE vis-a-vis de cet Etat reste limitée 2 un dialogue critique.?*’

L'Ukraine, qui est le plus grand et le plus important pays post-soviétique apres la
Russie, en raison de son changement de cap en faveur de l'intégration européenne, a
perdu le contrdle de la Crimée et de la ville de Sébastopol, annexées par la Russie et
continue a faire 1'objet d'actions de sabotage et de subversion orchestrées par la Russie.
Les agissements de la Russie constituent un cas particulierement flagrant d'ingérence
extérieure, qui non seulement représente une menace pour l'intégrité territoriale et la
souveraineté de 1'Ukraine, mais a également des répercussions extrémement néfastes sur
la société civile et ses organisations. Ces actes, qui constituent une violation manifeste
du droit international, vont a l'encontre de deux principes qui forment la base des
relations pacifiques entre Etats indépendants : premiérement, le fait que les frontieres ne
puissent étre modifiées par la force et, deuxiemement, le fait que les nations soient en
droit de prendre des décisions souveraines concernant leur avenir, en 1'absence de toute

ingérence extérieure.

246 A, ADAMCZYK, Avis du Comité économique et social européen sur le theme «Situation de la société
civile ukrainienne dans le contexte des aspirations européennes de |'Ukraine», avis d’initiative, (2015/C

012/07).

247IER (2011) "Ukraine's trade policy choice: pros and cons of different regional integration options"
Analytical report. Available at: www.ier.com.ua; Movchan V., Giucci R. (2011) "Quantitative
Assessment of Ukraine's Regional Integration Options: DCFTA with European Union vs. Customs Union
with Russia, Belarus and Kazakhstan", Policy Paper PP/05/2011, November 201 1. DnekTpoHHBII pecypc

T Www.ier.com.ua
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De tous les accords d'association signés par 1'UE, aucun n'est aussi ambitieux
que celui négocié avec 1'Ukraine, la Géorgie et la Moldavie.>**L'ALEAC, qui est le
coeur de cet accord d'association, couvre la plupart des secteurs économiques et sociaux.

L'accord avec 1'Ukraine est le seul a inclure le champ des services (A).

En 2014, a Kiev, le Comité économique et social européen a réuni des
représentants des institutions de 1'UE et de la société civile ukrainienne dans le cadre
d'un séminaire, pour expliquer a un large public quelles sont les implications pratiques
de I'AA et pourquoi le modele européen est préférable a 1'Union douaniere eurasienne.
Selon I’AA, il importe que la société ukrainienne prenne progressivement en compte le
modele social européen si elle aspire réellement a I’intégration européenne, y compris la

participation des partenaires sociaux, qui est un élément essentiel de ce modele (B).

A. La conclusion de I’Accord d’Association : un premier pas vers [’application
du droit européen

Les négociations sur ’AA entre 1'Ukraine et I'UE pour remplacer I’accord de
coopération ont été lancées en mars 2007. Le 11 novembre 2011 a Bruxelles, le XXI®
cycle de négociations sur I'AA a été organisé, les participants y ont accepté toutes les
dispositions de cet accord. La méme année a Kiev, les parties en présence ont
officiellement annoncé la fin des négociations. En 2012, a Bruxelles, 'accord a été
paraphé. Celui-ci a été conclu pour offrir des relations nouvelles et plus profondes entre
I'Ukraine et I'UE. Ce devait étre un document unique et mutuel qui, en construisant

qualitativement une nouvelle base juridique pour les relations futures entre 1'Ukraine et

28CASE (2007). Global Analysis Report for the EU-Ukraine TSIA. Ref: TRADE06/D01. Concept Global
Analysis Report prepared by ECORYS and CASE
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I'UE, permettrait d’adapter la législation ukrainienne aux normes et aux régles de 1'UE

et d’organiser des réformes sociales et économiques.’*

Un élément important de cet AA est la mise a disposition d'une zone de libre-
échange approfondie et complete. L'Ukraine considere cet AA comme une étape

importante vers 1’entrée dans I’UE. Elle décide donc de se tourner vers 1’ouest.

L'AA comporte plus de mille pages, et sa structure se compose d'un préambule,

sept pieces, 43 pices jointes et trois protocoles.?°

Le « Préambule, objectifs et principes généraux » définit la base de cet

accord. Les objectifs énoncés sont :
e Le rapprochement progressif entre 1'Ukraine et I’'UE ;

e L’approfondissement des relations économiques et commerciales, en

particulier a travers la création de la zone de libre-échange ;
e Le renforcement de la coopération en matiere de justice, liberté et sécurité.

Cet accord fixe les principes fondamentaux, en particulier ceux des droits de
I'homme et des libertés fondamentales, le respect de la primauté du droit, le respect de la
souverainet¢ et de l'intégrité territoriale, l'inviolabilité des frontieres et de
l'indépendance. Il est souligné que 1'avenir des relations entre 1'Ukraine et I'UE sera basé

sur les principes de liberté de 1'économie de marché et la primauté du droit.?!

249BocTouHOE napTHEPCTBO 110 U nocie BunbHioca. [lox pen. A.A. fAspkosoil. IVWE PAH, No 301, M.,
2014.// Partenariat oriental avant et apres Vilnius. Ed. A. A. Yazkova, Que RAS, No301, Moscou, 2014

250 Le Projet de loi portant assentiment a l'accord d'association entre I'UE et 1'Ukraine sur I'énergie

atomique, Bruxelles, 27 juin 2014

Z1La primauté du droit, dans sa forme la plus simple, est le principe qui veut que personne ne puisse se
soustraire aux lois. Le concept découle logiquement de 1’idée voulant que la vérité, et donc le droit, est
fondée sur des principes fondamentaux qui peuvent étre découverts, mais qui ne peuvent €tre créés par un
acte volontaire. L’application la plus importante de la primauté du droit concerne le principe voulant que
I’autorité gouvernementale ne soit exercée légitimement que dans le respect de lois rédigées et publiques
adoptées et exécutées selon les étapes de procédure établie de ce qu’on nomme 1’application réguliére de
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La partie « Dialogue politique et réforme, association politique, la
coopération et la convergence dans le domaine de la politique internationale et de
sécurité » contient une disposition, dans la mise en ceuvre de ce qui devrait contribuer
au développement et au renforcement du dialogue politique dans divers domaines, y
compris la convergence progressive de I'Ukraine a la politique internationale et de
sécurit¢ de I’UE, le dialogue politique, le plus important étant l'introduction
d'association politique entre I'Ukraine et I’'UE. La propagation de la stabilité et de la
sécurité internationale, le renforcement du respect des principes démocratiques, la
primauté du droit et la gestion, droits de I'homme et des libertés fondamentales, la
propagation des principes de l'indépendance, la souveraineté, 1'intégrité territoriale et

l'inviolabilité des frontieres, la coopération en matiere de sécurité et de défense.

Parmi les principaux domaines de coopération - la coopération pour promouvoir
la stabilité régionale, la paix et la justice internationale, en particulier a travers la mise
en ceuvre du Statut de Rome de la Cour pénale internationale, prévoyant une
convergence progressive dans le domaine de la politique internationale et de sécurité, y
compris la sécurité commune et de la politique de défense, la prévention des conflits, la
non-prolifération des armes conventionnelles et des arsenaux nucléaires, le

désarmement et son contrdle, la lutte contre le terrorisme, etc.

Le chapitre « Justice, liberté et sécurité » identifie la coopération dans les
domaines concernés. Un objectif important de la coopération est la primauté du droit et
le renforcement des institutions, dans le domaine de I’application de la loi et la mise en
place de la justice, en particulier pour renforcer le systeme judiciaire, améliorer son
efficacité, garantir son indépendance et son impartialité. Un des €éléments de la
coopération est d'assurer un niveau de protection des données personnelles par rapport

aux normes européennes et internationales.

Afin de gérer la migration, cet accord prévoit la mise en place d'un dialogue
approfondi sur les questions principales de la migration, I’immigration illégale, le trafic
humain, etc. Des articles sont consacrés a la création de conditions appropriées

permettant aux employés de travailler 1également a I'étranger.

la loi. Le principe vise a protéger contre la gouvernance arbitraire, qu’il s’agisse d’un dirigeant totalitaire

ou d’une achlocratie. Ainsi, la primauté du droit s’oppose aux dictatures et a I’anarchie.
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Une attention particuliere est accordée a la mobilit€é des citoyens et au
renforcement du dialogue sur la question du «laissez-passer », notamment par
l'introduction d'un régime sans visa d’apres les critéres pertinents prévus dans le Plan

d'action sur la libéralisation de ce régime.

De plus, ce chapitre prévoit de renforcer la coopération dans la lutte contre le
blanchiment d'argent et le financement du terrorisme, le trafic de drogue, le crime
organisé et le terrorisme, et le développement de la coopération par la fourniture d'une

assistance juridique dans les affaires civiles et pénales.

Il faut noter que la zone de libre-échange prévoit la libéralisation du commerce
des biens et des services, la libéralisation des mouvements de capitaux et la mobilité des
travailleurs. Elle constitue un programme complet d'adaptation de la réglementation du
commerce national aux normes de I’UE. Il s'agira principalement d'éliminer les
barrieres non tarifaires (techniques) de commerce entre 1'Ukraine et I’UE, d'améliorer
l'accés au marché intérieur de I’'UE pour les exportateurs ukrainiens et celui des
exportateurs européens sur le marché ukrainien. Donc, 1’approfondissement de cette
zone devrait assurer l'intégration progressive de 1’économie ukrainienne sur le marché
intérieur de I’UE et couvre les domaines suivants : le commerce de marchandises, les
obstacles techniques au commerce, les instruments de défense commerciale, les mesures
sanitaires et phytosanitaires, la facilitation des échanges, la coopération administrative
dans la sphere douaniere, les regles d'origine, les relations commerciales dans le secteur
de I'énergie, des services et de l'investissement, la reconnaissance des qualifications, les
mouvements de capitaux et des paiements, la politique de concurrence, les droits de
propriété intellectuelle, les indications géographiques, le transparence et aussi le

développement durable.

La partie « Coopération économique et sectorielle » contient des dispositions
sur les conditions, les modalités et le calendrier de 1'harmonisation de la législation
ukrainienne avec celle de I’'UE, I'engagement de 1'Ukraine a réformer la capacité des
institutions, et des principes pertinents de la coopération entre 1'Ukraine et I’UE dans un

certain nombre de secteurs et de la politique publique.

Le chapitre 28 de cette partie prévoit des mesures appropriées dans des secteurs

tels que 1'énergie, y compris le nucléaire, le transport, la protection de I'environnement,
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la politique industrielle et 1'esprit d'entreprise, 1'agriculture, la fiscalité, les statistiques,
les services financiers, le tourisme, la politique audiovisuelle, I'exploration spatiale, les
soins de santé, la coopération scientifique et technique, la culture, I'éducation, etc. Cela
permettra de fournir une mise en ceuvre plus en profondeur de 1'Accord sur la zone de
libre-échange, car elle va rapprocher la législation ukrainienne de celle de I'UE,
éliminant ainsi les barrieres commerciales non tarifaires, et elle facilitera aussi

l'intégration de 1I’Ukraine au marché intérieur de I’UE.

La partiec « Coopération financiere » décrit les mécanismes et les moyens
d’obtention d’une aide financiére pour 1’Ukraine. Les conditions principales d’obtention
en sont le monitoring, 1’approfondissement de la coopération entre I’UE et 1’Ukraine, la
lutte contre la fraude, la corruption et les activités illégales par 1'harmonisation

progressive de la législation ukrainienne a la Iégislation de I’UE dans ce domaine.

Selon les « Dispositions institutionnelles, générales et finales », I’AA introduit
une coopération entre 1'Ukraine et I'UE apres son entrée en vigueur, y compris dans la

mise en place du Conseil et du Comité de 1'Association de la commission parlementaire.

En raison de la durée illimitée de 1’accord, la possibilit¢ de son examen
approfondi a été envisagé, y compris a 1'égard de ses objectifs dans les cinq ans apres

son entrée en vigueur, et a tout moment par consentement mutuel.

Il faut noter que I'AA, qui est entré en vigueur le 1 janvier 2016, vise en
particulier a lever les barrieres douanieres. A partir de 1a, 1'Ukraine va devoir réorienter

son économie vers le marché européen et se plier a ses regles.

B. La mise en ceuvre de I’AA

La plupart des producteurs ukrainiens pourraient théoriquement entrer dans le
marché européen et réciproquement, les marchandises européennes se verraient ouvrir
les portes des magasins ukrainiens. Par contre, on voit actuellement que le marché

européen n’a pas trop envie d’étre ouvert aux produits ukrainiens.?>2

252https://ru.slovoidilo.ua/2017/05/3 1/mnenie/politika/ratifikaciya-associacii-ukrainy-i-es-chto-eto-

oznachaet-praktike
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D’un co6té, les pays de la CEI sont d'importants partenaires commerciaux de
I'Ukraine. Malheureusement aujourd’hui, la plupart des produits ukrainiens ne sont pas
conformes aux normes de I'UE, et ne peuvent donc étre compétitifs que sur les marchés

des pays de la CEL

Le but ultime de cet accord prévoit une adaptation totale des lois ukrainiennes au
systeme politique, judiciaire et économique européen. La différence principale est que
I’entrée en vigueur du processus d'association politique et l'intégration économique
entre I'UE et 1'Ukraine aura aussi pour effet la modernisation de I'Etat sur le modéle
européen d’obligation légale. La zone de libre-échange avec ['Ukraine sera «
approfondie et complete », elle comprendra non seulement la libéralisation du
commerce des marchandises, mais aussi les services, la libéralisation des mouvements

de capitaux et dans une certaine mesure - la mobilité des travailleurs.?>

Il faut souligner que grace a cet accord, la 1égislation ukrainienne va étre adaptée
aux reglementations européennes dans les domaines des transports, de 1'énergie, des
services, de l'agriculture, etc. Toutes ces modifications permettront d'éliminer les
barrieres non tarifaires (techniques) du commerce et d'améliorer l'acces au marché
unique de I’'UE pour les exportateurs ukrainiens et pour les exportateurs européens sur

le marché ukrainien.

Une intégration a la zone de libre-échange avec I’UE garantira 1’accés a un
marché potentiel plus large**ayant un pouvoir d'achat beaucoup plus élevé par

consommateur.

Cette zone de libre-échange va améliorer le climat des affaires en Ukraine et
accompagnera le marché ukrainien dans la transition de 1'Union soviétique aux « regles
» européennes. Cela revient a renforcer 1'état de droit et a garantir 1'égalité des

possibilités pour les investisseurs.

253 Pemenne Ilapnamentckoro Komurera acconmanmn ykpanna-eC[DiekTponHblii pecypc]. — Pexnm

nmoctyna: http://www.eurointegration.com.ua/rus/articles/2015/02/26/7031288/

254500 millions de consommateurs dans 1'UE par rapport 2 170 millions dans 1'Union douaniére.

113


http://www.eurointegration.com.ua/rus/articles/2015/02/26/7031288/

N

L'intégration économique a I'UE est le chemin de la modernisation de
I’économie ukrainienne et de sa progression des 27 dernieres années. La grande
majorité des pays européens de I'ancien camp socialiste sont membres de 1'UE, tandis
que 1'économie de la Russie est fondée sur les exportations axées sur les produits de
base. La Russie elle-méme a besoin d’une modernisation radicale, dont la preuve a été
le lancement de l'initiative spéciale de 1'UE sous le titre « Partenariat pour la

modernisation ».2%

Par ailleurs, I’Ukraine est une liaison vitale pour le commerce, un pont
économique entre Bruxelles et Moscou, et une belle plateforme unique pour le
développement de relations mutuellement bénéfiques entre 1'UE et les membres de
nouveaux projets d'intégration. Méme avec la crise, les Etats membres de I'UE ont
toujours occupé les plus hautes places en ce qui concerne le classement du niveau de
vie, l'espérance de vie, les pensions et l'aide sociale; ce qui amene a répondre
finalement a la question qui a été posée ci-dessus : « Quelle alliance serait la plus

bénéfique pour ’Ukraine, une alliance eurasienne ou européenne ? ».

A cet égard, on s’est réfere a une étude conjointe du Groupe consultatif allemand
et de 1'Institut ukrainien de recherche économique et de conseil politique, selon laquelle
l'adhésion a 1’'union douaniére permettrait de réduire la croissance de I'Ukraine de 0,5%
a moyen terme et de 3,7 % a long terme, tandis que 1’association avec I’UE augmentera

le taux de 4,3 % 4 moyen terme et de 11,8 % sur le long terme (Figure 4).%%

ZShttp://www.epravda.com.ua/rus/columns/2014/09/18/492000/

2Rapport du centre de ROSUMOVSKIJ, L 'Ukraine c’est le temps du changement., Kiev.,2014
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Figure 4

L’Union douaniere avait proposé d’oublier les efforts déployés par la politique
européenne et de faire demi-tour pour un projet russe qui a soulevé beaucoup de

questions politiques dans la société ukrainienne.

L’AA prévoit un dialogue politique et social régulier et le respect des principes
démocratiques, droits de 'homme et libertés fondamentales, la conduite des réformes
politiques et institutionnelles internes. Cet accord ferait de 1’Ukraine une partie

intégrante de 1'Europe, fondée sur des valeurs européennes.

Parallelement, la révolution qui a eu lieu durant la fin d’année 2013 et le début
2014 a montré qu’il faut arréter de penser au positionnement des spheres d'influence et
qu’il faut se laisser guider vers un choix conscient en faveur d'un modéle européen de

développement.?’

Le premier chapitre du traité de libre-échange qui accompagne cet accord
annonce, en effet, que «la vaste majorité des tarifs douaniers seront éliminés aussitot
que l’accord sera entré¢ en application ». Globalement, 1’Ukraine et ’'UE élimineront
respectivement 99.1% et 98.1 % des tarifs. Les entreprises ukrainiennes auraient

sombré, pour étre reprises par des entreprises européennes. >

2K. ELISEEV, représentant de ['Ukraine a I'UE Source : http://www.pravda.com.ua.

28 C. BIERREMARDI, Comme ['Ukraine, rejoignons la dynamique eurasiatique, 7 janvier 2014

115


http://www.pravda.com.ua/

L'article 49 du traité européen précise que tous les pays du continent européen,
s'ils satisfont aux standards européens en matiere de droits de 'homme et de bonne
gouvernance, ont vocation a intégrer I'UE. Mais le sentiment d'empathie pour les
manifestants pro-européens ukrainiens passé, le réalisme a repris ses droits. Le ministre
allemand des Affaires étrangeres, Frank-Walter STEINMEIER, a résumé la situation : «
L’Ukraine serait un poids trop lourd, aussi bien pour son grand voisin de l'est, la

Russie, que pour I'UE ».%>°

Si plusieurs Etats membres, surtout 2 l'est du continent : Pologne, Roumanie,
sont favorables a l'intégration de 1'Ukraine dans le giron européen, beaucoup d'autres,
dont la France, les Pays-Bas et I'Allemagne, sont opposés a tout nouvel élargissement.
Pourtant, Thornike GORDADZE estime que « [’Europe ne peut garder profil bas, alors
que les ukrainiens se sont révoltés au nom d'une Europe porteuse d'espoirs et de

réformes démocratiques et de liberté » >

L'UE a besoin de proposer quelque chose de mieux a I'Ukraine, pas seulement
un accord d'association, mais la possibilit¢ de la rejoindre. Et I’Ukraine devrait bien
adapter des normes européennes et internationales dans sa législation au lieu de
mendier. De plus, on constate que la relation entre les deux pays comme la Russie et
'Ukraine, entre ’alliance de 1’Ukraine et de I’'UE devrait étre telle que les Ukrainiens
puissent construire leur propre politique sans qu’un état quelconque puisse intervenir

dans leurs affaires internes.

29%Projet Ayrault-Steinmeier de Nouvelle Europe par Jean-Marc Ayrault, Frank-Walter Steinmeier, p.55,

2016

260 http://quebec.huffingtonpost.ca/2014/02/24/une-pleine-intgration-de_n_4846934.html
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CONCLUSION CHAPITRE 1

Les développements qui précedent témoignent de I’influence tres forte des
normes internationales et beaucoup moins de celles de I’Europe sur le Projet du Code
du Travail ukrainien. Cependant, on ne doit pas oublier que les normes soviétiques
restent toujours en vigueur en ce qui concerne les conditions de travail. Bien siir la lutte
contre le chdmage, 1'égalité des chances entre hommes et femmes, et la protection des
travailleurs resteront la tache prioritaire pour 1’Ukraine. L'actuelle reprise facilite cette
tache, mais ne peut a elle seule résoudre les problemes de I'emploi. C’est une double

approche : des conventions internationales et du droit européen.

Les conventions ratifiées, font partie des sources du droit du travail ukrainien et
ont la priorit¢ sur la législation nationale du travail. Si ces conventions de 1'OIT
contiennent des regles différentes de celles établies par la 1égislation du travail, i1l faut
les appliquer, 2 moins que les lois et autres reglements de 1'Ukraine, les conventions
collectives, les contrats d'emploi pour les travailleurs, ne mettent en place des
conditions plus favorables que ces conventions. Cette derniere disposition est
importante car l'article 8-12%! (Iarticle 13 du projet)**> du Code du Travail de 1'Ukraine
définit le rapport entre les accords internationaux sur le travail et les lois de 1'Ukraine

existantes.

261 Crarrs 8-1. CniBBiIHOIIEHHs] MiXKHAPOAHUX JOTOBOPIB PO NMPANIO i 3AKOHOAABCTBA YKpPAaiHu.

SIK110 MDKHapOJHAM JIOTOBOPOM ab0 MI’KHAPOAHOIO YyrofIol0, B AKUX Oepe ydacTh YKpaiHa, BCTAHOBIICHO
IHIII TpaBuiIa, HIX Ti, IO iX MICTUTh 3aKOHOJIABCTBO YKpaiHM MpO Mpallio, TO 3aCTOCOBYIOThCS MTPaBUIIA

MIXKHapPOAHOTO OTOBOPY a00 MIXKHAPOIHOT YTOMH.

262 Crarrs 13. Mixknapoani gorosopu 1. MixkHapogHUil JIOTOBIp, 1O PEryJIIOE TPYIOBi BiJHOCHHH,
3roja Ha OOOB'A3KOBICTH AKOTO HamgaHa BepxoBHoio Panoro YkpaiHuw, € 4YacTHHOK HaIliOHAJIHHOTO
TPYAOBOTO 3aKOHOJABCTBA. 2. SIKIIO B Mi>KHAPOTHOMY TOTOBOPi YKpaiHH, YKIaIEHOMY B YCTAaHOBICHOMY
3aKOHOM TOPSZIKY, MIiCTSATHCSI 1HIII TIpaBMIIa, HiX Ti, 0 BCTAHOBJICHI BiMTOBITHUM aKTOM 3aKOHO/JaBCTBA
MPO TPAIfo, 3aCTOCOBYIOTHCS TPaBHJIA BIIOBIAHOTO MIKHAPOJHOTO JIOTOBOPY, KPiM BHITAIKIB, KOIH
3aKOHAMHM, IHIIUMH HOPMATHBHO-IIPABOBUMH aKTaMH YKpaiHHW, KOJCKTHBHAMH JIOTOBOPAMH Ta
KOJIEKTUBHUMH YTOJlaMH, TPYJOBHUMH JIOTOBOpaMHU MJIsS TMPAIiBHUKIB BCTAHOBJICHI OUTBIN CHpPUSATIMBI

yMOBH 200 O1JIbIII BUCOKHH PiBEHb 3aXUCTY iXHIX MpaB.
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On a analysé l'application des conventions de 1'OIT ratifiées dans la pratique
juridique nationale, y compris judiciaire. Les conventions de 1'OIT ratifiées en tant que
source du droit du travail doivent étre appliquées directement non seulement par les
autorités exécutives et judiciaires, les autorités locales mais aussi toutes les autres
parties de dialogue social. A cet égard, I’Ukraine peut utiliser les normes internationales
ratifiées sur les libertés et droits fondamentaux, qui établissent un niveau plus élevé des
droits du travail et des garanties des travailleurs lors des négociations collectives de de

dialogue social.

En méme temps, la conformité de la législation du travail ukrainien aux
conventions fondamentales de I'OIT est assez faible, et montre que la législation

ukrainienne doit étre modernisée et améliorée.

Le droit du travail européen est en construction. Cependant 1’installation d’une
zone de libre échange est de nature a permettre aux prescriptions européennes en
matiere de droit du travail, d’influencer le projet du Code du Travail ukrainien en cours
d’¢laboration. L'intégration ukrainienne a 1I’Europe est également présente dans la
composante sociale. Un des points principaux qui détermine les activités de la
communauté est d'élever le niveau de vie et les conditions de travail par un
renforcement de la base de la protection sociale. Malgré cela, 1'Ukraine ne dispose pas
de plan clairement défini pour la mise en ceuvre de la protection sociale dans son
ensemble. Ceci est di au fait que, des le début, il y a eu des différences quant a savoir si
I'association contribuait a 1'amélioration de la protection sociale, ou si dans la phase
initiale du marché libre, il fallait faire des sacrifices sous forme de concessions sur les
questions sociales. L'expérience a vite montré que le mécanisme économique de
l'espace unique n’amenait pas nécessairement au développement social et au plein
emploi.

Il est clair que 1’Ukraine a d'énormes problémes. Par exemple, pour le méme
travail avec la méme productivité, les employés ukrainiens recoivent un salaire 3 a 4
fois moindre que les salariés des pays d’Europe centrale, 4 a 6 fois moins par rapport a
ceux d’Europe occidentale. La question la plus importante pour 1'Ukraine, est d’avoir
les mémes normes pour la force de travail qu’en Europe, mais seulement si ce modele

est acceptable pour elle.
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La plus grande lacune dans la société ukrainienne et la principale menace pour la
poursuite de son fonctionnement normal est le manque d'optimisme social.
Actuellement, une des clés pour le retour de cet optimisme pourrait étre la réalisation et
I’harmonisation des valeurs fondamentales en liaison avec les normes nationales sur le
territoire ukrainien. Pour ce faire, il faut bien suivre les recommandations techniques de
I'OIT sur le projet de Code du Travail de I'Ukraine et en méme temps remplir toutes les

conditions de I’AA en matiere de politique sociale.

En tout état de cause, 1'Ukraine doit pouvoir construire sa propre politique et
faire ses propres choix en excluant toute possibilité d’intervention dans les affaires qui

sont les siennes.
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Chapitre 2 : La primauté des considérations
économiques et leur influence sur les formes d'emploi

Dans tous les pays le droit du travail a été influencé, surtout depuis la crise de
2008 par le lancement de la seconde phase de flexisécurité*®suite a la Stratégie Europe
2020 qui a remplacé la stratégie de Lisbonne en 2010 et qui concernent directement et
globalement les relations de travail.?** Aprés la premiére phase qui consistait 2 déployer
les formes atypiques de travail?*oti les Etats sont principalement incités a assouplir la
protection légale de I’emploi et a réduire la segmentation du marché du travail en

diminuant la protection attachée au contrat a durée indéterminée et en améliorant les

droits des salariés sous contrat précaire.’°Par contre, aujourd’hui, cette phase est

23Le terme de « flexisécurité » (contraction de flexibilité et sécurité) désigne un dispositif social
autorisant une plus grande facilité de licenciement pour les entreprises (volet flexibilité) et des indemnités
longues et importantes pour les salariés licenciés (volet sécurité). Il repose sur un mécanisme économique
selon lequel des procédures de licenciement facilitées inciteraient les employeurs a embaucher. Les PME
hésiteraient en effet & embaucher lors des périodes florissantes, car elles redouteraient 1’épreuve des
procédures de licenciement lorsque la conjoncture se retourne. En contrepartie, le salarié bénéficierait
d’une généreuse indemnisation en cas de chomage et d’un maintien de ses droits, méme s’il change

d’entreprise ou s’il demeure sans emploi.

264C. BARNARD, The financial crisis and the Euro Plus Pact : a labour lawyer’s perspective, Industrial
Law Journal, vol.41, Nel, p.98

265 Le travail atypique est une notion utilisée par I’'UE pour désigner toutes les formes de travail qui ne
sont pas « typiques », ¢’est-a-dire formalisées par un contrat a durée indéterminée pour un travail a temps
plein effectué dans les locaux de 1’entreprise, a savoir le travail a temps partiel, le travail a durée
indéterminée, le travail intérimaire et le télétravail. Ces formes d’emploi s’inscrivent dans le cadre de la

flexibilisation des relations de travail.

266 ivre vert, Moderniser le droit du travail pour relever les défis du XX¢siecle, COM (2006) 708 final, 22
nov. 2006, qui se fonde sur le rapport Emploi en Europe 2006
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contestée par les juristes, tant sur le sujet de leur nécessité ou de leur efficacité,?’

8

que

sur les méthodes et outils de I’évaluation de la législation concernée.?®

La seconde phase appelle a « rendre plus attractif » le contrat de travail
traditionnel, a durée indéterminée et a temps plein. Ce deuxieme aspect entraine une
mutation de la forme traditionnelle de I’emploi salarié qui mérite également quelques

développements en ce qu’il est également sous influence européenne.

En effet, la flexibilisation des rapports de travail se double quasi naturellement
d’un brouillage des fronti¢res entre travail salarié et travail indépendant. Le contexte
social européen de cette dernicre décennie est marqué par le Livre vert de la
Commission sur la modernisation du droit du travail, qui parmi d’autres
recommandations, préconise, pour réduire les cofits sociaux, un plus large recours aux
formes de travail indépendant, atypique. Ces modalités de travail sont favorisées pour

satisfaire aux exigences de « flexicurité ».

Dans la législation ukrainienne, on verra comment la flexibilisation du marché
du travail a engendré des nouvelles formes d’emploi. On se penchera sur ce statut
juridique et on essayera également de répondre a la question concernant la vision

réductrice du télétravail, comme un des éléments de cette flexibilisation (Section 1).

Ensuite, on analysera pour quelles raisons les nouveaux modes du travail sont
apparus, pourquoi 1’accés a I’emploi excessif du CCD et a I’affaissement du CDI. Le
projet du Code du Travail ukrainien regle-t-il la conclusion du contrat de travail, en

implantant les normes internationales et européennes (Section 2).

27Sur la critique de ’assouplissement nécessaire de la législation relative a I’emploi, S. DEAKIN, J.
MALBERG et P. SARKAR, Droit du travail, chdmage et part salariale : [’expérience de six pays de
[’OCDE, 1970-2010, Revue internationale du travail, vol. 153, 2014.1

268R. DALMASSO, Les indicateurs de législation protectrice de I’emploi au crible de I’analyse juridique,
Revue de I'IRES, 2014, N 3, p.37 et déja R. DALMASSO et T. KIRAT, Comparer, mesurer, classer.

L art périlleux de I’exigeriez du licenciement, Travail et Emploi, oct. -dec. 2009.Ne33
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Section 1. Les nouvelles formes d’emploi et la flexibilisation
du marché du travail

On ne peut que s’interroger de maniére plus fondamentale sur 1’adéquation
d’une réponse a la crise, en termes de flexibilisation du marché du travail qui alimente

une explosion des inégalités.

En Europe, I’absence de protection varie considérablement d’une région a une
autre et d’un pays a ’autre, mais elle est li€e aux changements importants concernant
I’acces a I'emploi par la conclusion des contrats, leur structure, les conditions de travail

et la régulation juridique sur le statut du travailleur.?*

Les crises de 2008 et 2012 auraient certainement dii entrainer un renouvellement
de la réflexion sur le droit social. On retrouve dans les problemes qui se posent au
niveau social a I’échelon européen le méme type d’interrogations. On crée un marché
commun, et on met donc en concurrence des entreprises sur ce marché alors
qu’auparavant les frontieres les protégeaient. On rencontre 13 un probléeme qui est
juridique mais aussi politique. Cette crise démontre la réelle flexibilité des marchés du
travail nationaux. Tous, quelle que soit la rigidité qui a pu étre attribuée a leur
législation en matiere de protection de I’emploi, ont pu réduire sans grande difficulté
I’effectif des entreprises, par 1’expulsion des travailleurs précaires et/ou par le recours a
des licenciements. Les entrepreneurs réclament plus de compétitivité donc un

assouplissement du droit du travail. Cela va a I’encontre du progres social.

Cette mise en perspective pose la question de I’influence de la politique sociale
européenne sur les droits nationaux. En effet, la flexibilisation des relations de travail a
été pronée pour I’instant, au détriment de la partie « sécurisation ».2’°Elle s’accompagne

de maniére incidente mais réelle, d’une dilution de la frontiére traditionnelle entre

269S. LEIBFRIED, Towards a European Welfare State?, in: Pierson, C., Castels, F.G. (eds.), The Welfare
State Reader, Polity Press, Cambridge, 2000

270p, AUER, J. BERG and I. COULIBALY (2004). Is a stable workforce good for the economy?
Insights into the tenure-productivity-employment relationship, Employment Strategy Papers 2004-15.
http://ideas.repec.org/p/ilo/empstr/2004-15.html.
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travail salarié et travail indépendant, pourtant véritable fondement de la plupart des

droits du travail européens.?’!

Le droit du travail apparait dans cette conception comme un facteur de rigidité et
de segmentation du marché du travail par I’obligation qu’il fait de respecter un certain
nombre de regles de protection du salarié (procédure de licenciement, délai de préavis,
octroi d’une indemnisation en cas de rupture injustifiée, défense syndicale).?’*Ces régles
devraient donc étre assouplies a travers le bénéfice de prestations sociales pour
améliorer le statut précarisé du travailleur dont ’emploi effectif est soumis a une

incertitude tenant au caractére atypique du contrat de travail.?’?

En 2004, I’Ukraine a adopté la loi sur « L'adaptation du programme national de
la 1égislation de I'Ukraine 4 la législation de I’UE ».?’*De plus, la disposition de 1'article

55, alinéa 1 de la Constitution ukrainienne?”” fixe l'une des garanties les plus

2P, AUER, In Search of Optimal Labour Market Institutions. In H. Jgrgensen & P. K. Madsen, eds.
Flexicurity and Beyond. Finding a new agenda for the European social Model. Copenhagen. 2007

272 http://www.ilo.org/global/standards/lang--en/index.htmv

2B3C’est en ce sens que l’on peut penser que la flexibilité des relations de travail entraine
concomitamment un recul du salariat comme cadre traditionnel de la relation de travail et un brouillage

entre salariat et travail indépendant.

2743AKOH YKPAIHU «Ilpo 3aranbHojepskaBHy MNporpamy ajamnTallii 3aKOHOJAaBCTBA YKpaiHHU JI0
3akoHozaBcTBa €Bporneiicbkoro Coto3y». ( Bimomocti BepxoBnoi Pagu Ykpaiuu (BBP), 2004, Ne 29,
ct.367 )// La loi sur « L'adaptation du programme national de la législation de 1'Ukraine a la Iégislation de

I’UE » (Conseil supréme de 'Ukraine (VVR), 2004, Ne 29, p.367)

25 Article 55 de la Constitution ukrainienne : « Les droits et libertés de I'homme et du citoyen sont

protégés par les tribunaux.

Chacun a le droit de contester devant les tribunaux les décisions, actions ou omissions des pouvoirs

publics, des collectivités locales, de leurs dirigeants et fonctionnaires.

Chacun a le droit de demander la protection de ses droits au Commissaire aux droits de 'homme de la

Rada supréme d'Ukraine.

Chacun a le droit, apres avoir épuisé tous les recours légaux, de demander la protection de ses droits et
libertés aux institutions judiciaires internationales compétentes ou aux organes compétents des

organisations internationales, dont I'Ukraine est membre.
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importantes a l'exercice des droits et des libertés de I'nomme et du citoyen. Le droit a la
protection juridique garanti par cet article est conforme aux obligations internationales
de I'Ukraine, issues en particulier de la ratification par I'Ukraine du Pacte international
relatif aux droits civils et politiques,?’°de la Convention européenne des droits de
'homme,?”’qui d'aprés l'article 9 de la Constitution®’® font partie intégrante du droit

national ukrainien.

Au début 2014, le président ukrainien dans le document officiel d’Etat « Les

stratégies-2020 »27°

a indiqué que le but de ce document était d’avoir une législation qui
ne viole pas les droits sociaux/ droit du travail et qui soit conforme a la 1égislation
européenne. De plus, I’article 424%%°de I’AA indique que 1’Ukraine doit faire toutes les
démarches possibles pour avoir une législation plus proche des actes et pratiques de
I’EU dans le domaine du travail et de la politique sociale. Chaque année, le Cabinet des

Ministres de 1’Ukraine approuve le plan d'action, y compris juridique, visant la

modification et I’adaptation des nouveaux réglements a la législation de I'UE.

En méme temps, I’Ukraine est en train de progresser dans la formulation des
perspectives en droit social et droit du travail, laquelle apporte une nouvelle vision du

droit du travail et en définit les caractéristiques essentielles. Par contre, pour pouvoir

Chacun a le droit, par tous les moyens qui ne sont pas interdits par la loi, de protéger ses droits et libertés

contre les violations et les empietements illégaux. »

21SLe pacte international relatif aux droits civils et politiques (PIDCP) a été adopté a New York le 16
décembre 1966 par 1'Assemblée générale des Nations unies dans sa résolution 2200 A (XXI). Il comprend
les droits et libertés classiques qui protégent les particuliers contre les ingérences de 1’Etat, comme le

droit a la vie, I’interdiction de la torture, de I’esclavage et du travail forcé, le droit a la liberté, etc.

2T1Convention des Droits de 'Homme et des Libertés fondamentales. STE Ne 005. Rome, 04/11/1950 -
Entrée en vigueur 03/09/1953.

278 Article 9 de la Constitution ukrainienne : « Les traités internationaux ratifiés par la Rada supréme sont

partie intégrante de 1'ordre juridique ukrainien.

La conclusion de traités internationaux contraires a la Constitution de 1'Ukraine ne peut intervenir

qu'apres l'adoption des amendements pertinents a la Constitution. »
9Le document officiel d’Etat « Les stratégies-2020 », signé par le président ukrainien, 2014

280World Bank (2010). Doing Business 2011. Washington, DC
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garantir l'efficacit¢é du droit du travail, on doit en étudier les fonctions socio-
économiques : gestion économique, sociale, psychologique et éducative.?®'La cohérence
entre 1’activité économique des employeurs et les besoins sociaux des employés dans
les conditions du marché peut étre un renforcement juridique du principe
d'investissement de la réciprocité des ressources. Cette idée peut étre mise en ceuvre en
utilisant la consolidation reglementaire des obligations de I’employeur comme
renforcement des relations humaines au travailleur et l'investissement des ressources

économiques dans le développement des employés.

Il faut noter que, l'impact du droit du travail sur les relations industrielles est
considérable. 11 établit un effet social du droit du travail dans les conditions du marché,

ce qui est en train de créer un environnement assez confortable.

Selon I’article 1 du Code du Travail actuel : « un des principaux objectifs des
normes du travail définies est de promouvoir une productivité accrue, une meilleure
qualité de travail, l'efficacité de la production sociale et [’amélioration de la base
culturelle de la vie des travailleurs, le renforcement de la discipline au travail et la
transformation progressive du travail pour le bénéfice de la société comme un besoin

vital pour chaque personne ».*%?

Le projet de loi ukrainien,?®’définit des principes fondamentaux de la
Constitution de 1'Ukraine par rapport aux droits du travail, la création de conditions

appropriées pour protéger les intéréts des travailleurs et des employeurs. Ce projet est

281 y. I. CHERBINA, La modernisation du droit du travail ukrainien, Le droit social d’Ukraine, No 1,
2013

22Crarrs 1. 3apnanns Koaexcy 3akounis npo npamo Ykpainu. Kogexe 3akonis npo mpairo Ykpainu
pEryiioe TpPYIOBI BiJIHOCHHM BCIX NpAI[BHUKIB, CHPUSIOYM 3POCTAaHHIO MPOJYKTHBHOCTI IIpali,
MOJIIIIEHHIO SKOCTI POOOTH, MiABHIIEHHIO e()EeKTHBHOCTI CYCIIILHOTO BUPOOHHMIITBA 1 MiJIHECEHHIO Ha
I[iif OCHOBI MaTepiallbHOTO 1 KYJITYPHOTO PiBHS KHUTTS TPYASLIMX, 3MIIIHEHHIO TPYJOBOI JMCIMIUIIHY i
MOCTYIIOBOMY TIEPETBOPEHHIO Mpali Ha OJaro CycHniibCcTBa B TEPUIY JXUTTEBY MOTpeOy KOKHOT
Iparne3 aTHol JIIOANHH. 3aKOHOAABCTBO IPO MPAIl0 BCTAHOBIIIOE BUCOKMH PiBEHb YMOB Mpalli, BCEMIpHY

OXOpOHY TPYAOBHX IIpaB MPAIliBHUKIB.

23V, IVANKEVYCH, V. GROISMAN, L. DENISOVA, M. PAPIEVE et S. KUBE, le projet de loi Ne
1658, du 27 décembre 2014
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censé fournir la reglementation juridique des relations de travail, en créant les
conditions juridiques nécessaires pour une coordination optimale entre toutes les parties.
Il repose sur les principes fondamentaux suivants : I'équilibre optimal entre la
production et la fonction sociale du droit du travail (protection) ; le développement du
] 284

partenariat socia égalité de traitement entre hommes et femmes, etc.

11 faut dire que les dispositions de ce projet offrent une protection juridique a des
centaines de millions de personnes comme les entrepreneurs ou les travailleurs
indépendants, avec lesquelles ont été conclus aujourd’hui sans aucune limite, des
contrats civils pour effectuer un travail. Normalement, ces contrats ne donnent aux
employés, ni droits, ni intéréts. Ce sont, avant tout, des droits a la santé et a la sécurité
sociale. Mais pour mieux comprendre, il faut étudier la régulation juridique sur le statut
du travailleur et de I’employeur/entrepreneur (§1). En méme temps, il faut noter que
dans la nouvelle division internationale du travail, on trouve la condition moderne de
« télétravail » qui se développe par rapport au statut de salarié classique. Ce phénomene

contemporain social vient des Etats-Unis et s’installe actuellement en Europe (§2).

§1. Le renforcement des statuts de travailleur et
d’employeur/entrepreneur

La notion de travailleur n’est pas définie de maniere unitaire par le droit de I'UE.
De multiples définitions coexistent. Cette notion subit l'influence des droits
fondamentaux structurant 1'ordre juridique communautaire. En méme temps, la notion
de travailleur ne constitue pas une notion communautaire autonome.’*’Dans les
conventions internationales et les directives européennes on n’en trouve pas la

définition ; on rencontre des expressions multiples : « travailleur migrant /migrant

284Aujourd’hui, les conventions/accords collectifs, ont supplanté dans la pratique la 1égislation du travail

en vigueur.
25 European Commission (EC 2010). Employment in Europe 2010. Brussels.
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économique », « travailleur frontalier », «travailleur détaché», « travailleur

indépendant/ autonome/ entrepreneur/ freelance», ou« travailleur salarié ».

Selon la Convention internationale sur la protection des droits de tous les
travailleurs migrants et des membres de leur famille, 45/158 de 1990, le terme « migrant
économique » est parfois utilisé comme synonyme « travailleur migrant ». Toutefois,
les deux notions peuvent s’étendre a des catégories différentes. Le terme « travailleur
migrant » peut étre utilis¢ de manicre restrictive pour ne s’appliquer qu’a la circulation
motivée par ’emploi, tandis que le terme « migrant économique » peut étre utilisé dans
un sens plus large, englobant les personnes qui se rendent dans un pays étranger pour

entreprendre d’autres types d’activité économique, comme les investisseurs.

Selon I’article 1 de la Convention européenne relative au statut juridique du
travailleur migrant N 93, 1977 «le terme « travailleur migrant » désigne le
ressortissant d'une Partie contractante qui a été autorisé par une autre Partie

contractante a séjourner sur son territoire pour y occuper un emploi salarié. »

La définition du travailleur frontalier en Europe est donnée par I’article 1 du

reglement du 14 juin 1971 (réglement 1408/71) de I’'UE :

« Le travailleur frontalier désigne tout salarié ou non salarié qui exerce son
activité professionnelle sur le territoire d 'un Etat membre et réside sur le territoire d’'un
autre Etat membre, ou il retourne en principe chaque jour ou au moins une fois par

semaine. »

Ainsi, on peut étre considéré comme travailleur frontalier du point de vue de la
sécurité sociale, des lors que 1'on revient au moins une fois par semaine a son domicile :
avec les moyens de transport actuels apparaissent donc de nouveaux travailleurs

frontaliers.28°

286 Exemple : un travailleur qui réside a Paris et exerce son activité au Luxembourg bénéficiera du statut
social de travailleur frontalier a la seule condition qu'il revienne au moins une fois par semaine a son

domicile parisien.
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Selon la Directive relative a 1'exécution de la Directive N 96/71/CE concernant
le détachement de travailleurs effectué dans le cadre d'une prestation de services et
modifiant le reglement (UE) N 1024/2012 concernant la coopération administrative par
l'intermédiaire du systeme d'information du marché intérieur («réglement IMI») —
Directive d'exécution 2014/67/UE, un travailleur est considéré comme « détaché » s'il
travaille dans un Etat membre de 1'UE parce que son employeur l'envoie provisoirement
poursuivre ses fonctions dans cet Etat membre. Par exemple, un prestataire de services
peut remporter un contrat dans un autre pays et décider d'envoyer ses employés exécuter
ce contrat sur place. Cette catégorie ne comprend pas les travailleurs migrants qui se

rendent dans un autre Etat membre pour y chercher un emploi et qui y travaillent.

La définition « travailleur salarié »**’précise qu’un travailleur est « une personne
qui accomplit, pendant un certain temps, en faveur d’une autre et sous la direction de
celle-ci, des prestations en contrepartie desquelles elle touche une rémunération ». Si
cette définition est particulierement essentielle pour I’application de [Darticle 45
TFUE?¥relatif a la libre circulation des travailleurs, elle a également une incidence sur
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d’autres dispositions, ainsi que le démontre 1’arrét Fenoll,””notamment sur

’interprétation de la Directive 2003/88/CE*‘relative 2 certains aspects de

I’aménagement du temps de travail dont les congés payés.?!

A cet égard, un critere important consiste a savoir si la personne réalisant le
travail I’effectue en tant que personne travaillant pour son propre compte. Le travailleur
est-il un agent libre doté d’indépendance économique face a la personne faisant appel a
ses services ? Ceci est le seul indicateur tout a fait utile pour déterminer le statut du

travailleur.

27CJCE 3 juill. 1986, LAWRIE BLUM
288Djrective 2004/38, citée en note 1, et article 45 TFUE.

289 1 ’arrét de la CJUE, ’affaire FENOLL, C-316/13, 26 mars 2015

Directive 2003/88/CE, du 4 novembre 2003 concernant certains aspects de I'aménagement du temps de

travail
M. FALLON, La citoyenneté européenne, Journ.Tri.-Droit européen, 22 avril 1994, Ne 8, p. 66.
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Par exemple, en France, le statut du travailleur est un projet de refondation du
pacte social, destiné a remplacer 1'accumulation des types de contrats de travail et visant
a garantir a chacun une continuité de ses droits sociaux (rémunération, formation,
protection sociale, retraite...) indépendamment des mobilités professionnelles ou des
ruptures rencontrées (licenciement, chomage, changement d’emploi ou d’entreprise,
multi salariat...) et prenant en compte la diversité des engagements personnels et
sociaux (situation familiale, emploi professionnel...).???’L'objectif de ce projet est de
placer I'nomme au centre de 1'économie, de respecter sa dignité au travail (ainsi que la
conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle) et de rechercher le bien
commun de la société.?* Parallelement, en Ukraine, jusqu’en 2015, on ne trouve pas de
définition du « travailleur » dans les textes, puisque la loi régit exclusivement « des

citoyens » >**(article 92 de la Constitution de 1'Ukraine).?® 1l est naturel que cette notion

2https://www.legalstart.fr/fiches-pratiques/devenir-travailleur-independant/quel-statut-juridique-pour-

devenir-travailleur-independant/

293 Cpiposarckas JLA. Tpyoosoe npaso. M., 1995. C. 199.// L. A. SYROVATSKAYA, Le droit du
travail. M., 1995, p.199

24AkonoBa E.M. Cospemennviii mpyoosoti 0ozoéop. Pocros-na-Iony, 1998. / E. M. AKOPOVA, Le
contrat de travail actuel, R-D, 1998

25 Article 92 de la Constitution de 1’Ukraine : « Seule la loi détermine :

1) les droits et libertés de I'homme et du citoyen, les garanties de ces droits et libertés, les principales

obligations du citoyen ;

2) la citoyenneté, la personnalité juridique, le statut des étrangers et des apatrides ;
3) les droits des peuples autochtones et des minorités nationales ;

4) les conditions pour l'utilisation des langues ;

es principes de l'utilisation des ressources naturelles, la zone économique maritime exclusive, le
5 1 de T'utilisat d turelles, 1 t 1 1
plateau continental, I'exploration de I'espace, l'organisation et le fonctionnement des systeémes

d'alimentation en énergie, des transports et des communications ;

6) les principes fondamentaux de la protection sociale, les formes et types de pensions ; les principes qui
régissent le travail et I'emploi, le mariage, la famille, la protection de I'enfance, de la maternité et de la

paternité ; I'enseignement, 1'éducation, la culture et la santé ; la protection de 1'environnement ;
7) le régime juridique de la propriété ;
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8) les principes juridiques et les garanties des regles de concurrence, les régles de concurrence et les

normes de réglementation antimonopole ;

9) les principes des relations extérieures, du commerce extérieur et des douanes ;

10) les principes de réglementation de 1'évolution démographique et des processus de migration ;

11) les principes de la formation et du fonctionnement des partis politiques, des autres associations, et des
médias ;

12) l'organisation et le fonctionnement du pouvoir exécutif, les principes fondamentaux de la fonction
publique d'Etat, I'organisation des statistiques et de l'informatique ;

13) Ia structure territoriale de 1'Ukraine ;

14) le systeme judiciaire, les procédures judiciaires, le statut des juges, les principes de l'expertise
judiciaire, l'organisation et le fonctionnement du parquet, les organes d'enquéte et d'investigation, le
notariat, les organismes et les établissements pénitentiaires, les principes fondamentaux de 'organisation

et du fonctionnement du barreau ;
15) les principes de 1'autonomie locale ;
16) le statut de la capitale de 1'Ukraine, le statut spécial d'autres villes ;

17) les principes fondamentaux de la sécurité nationale, 'organisation des Forces armées de 1'Ukraine et

le maintien de 1'ordre public ;
18) le régime juridique des frontieres de 1'Etat ;

19)le régime juridique de la loi martiale et de 1'état d'urgence, des zones de situation d'urgence
écologique;
20) l'organisation et la procédure pour la tenue des élections et des référendums ;

21) l'organisation et le fonctionnement de 1la Rada supréme, le statut des députés du peuple d'Ukraine ;

22) les principes de la responsabilité civile, les actes qui constituent des crimes, des infractions
administratives ou disciplinaires, et les peines.

Seule la loi établit :

1) le budget de 1'Etat et le systéme budgétaire de 1'Ukraine, les impdts, les taxes et les redevances ; les
principes de la formation et du fonctionnement du systéme financier, monétaire et de crédit et du marché
des investissements ; le statut de la monnaie nationale et des devises étrangeres en Ukraine ; la procédure
pour 1'établissement et le reglement de la dette intérieure et extérieure ; la procédure pour la délivrance et
la circulation des valeurs mobilieres de 1'Etat, leurs types et les formes ;

2) la procédure pour le déploiement des unités des Forces armées de 1'Ukraine dans d'autres Etats, la
procédure d'admission et les conditions de stationnement des forces armées d'autres pays en Ukraine ;
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dans la Constitution ait attiré 1'attention non seulement des scientifiques, des chercheurs,
des praticiens, mais aussi de la société tout entiere, car pratiquement chaque personne

au cours de sa vie est considérée comme un employé.?¢

L'appellation de « statut du travailleur » a été choisie pour rendre compte de
l'ensemble des formes de travail, et notamment du fait que le contrat de travail du

salarié n'est plus aujourd'hui la norme universelle.

Dans ce contexte, une définition précise dans la jurisprudence n’existe pas, car
elle est vague et flottante. Dans la plupart des cas, il sera facile de déterminer clairement
si une personne est un travailleur salarié ou indépendant. Cependant, ce choix de statut
peut étre parfois moins évident, ce qui peut alors entrainer des méprises (concernant le

statut d'emploi des individus).?*’

En effet, les transformations profondes qui se produisent dans le monde du
travail et qui sont associées a la mondialisation, a 1’évolution technologique et aux
transformations de I’organisation et du fonctionnement des entreprises, vont souvent de
pair avec des restructurations dans un environnement extrémement concurrentiel. La
Commission mondiale sur la dimension sociale de la mondialisation a indiqué que «la

mondialisation a déclenché toute une série de changements de grande ampleur

3) les unités de poids, de mesure et de temps, la procédure d'établissement des normes de 'Etat ;
4) l'utilisation et la protection des symboles de 1'Etat ;

5) les récompenses d'Etat ;

6) les rangs militaires, diplomatiques et autres grades spéciaux ;

7) Les jours fériés ;

8) la procédure pour 1'établissement et le fonctionnement de zones franches et d'autres zones spéciales qui
ont un régime économique différent du régime général.

La loi déclare I'amnistie.

29 Teiicr O.D. Cywynocmo npasa. Ilpodremvr meopuu u gunocoguu npasa. M., 3epuano, 2002.// O.E.
LEJST. L'essence de la loi. Les problemes de la théorie et de la philosophie du droit. M., Miroir, 2002

27]. DUPEROYROUX, Droit de la sécurité sociale,14°™ édition, coll. Précis, Paris, Dalloz, 2001, p. 44
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auxquels personne n’échappe ».**®Les avantages qui résultent de ces changements sont

tres inégaux selon les pays, les secteurs et les entreprises.

De plus, la structure de la main-d’ceuvre a aussi changé sous ’effet des migrations
entre pays et entre secteurs de 1’économie, ce qui conduit a améliorer les définitions de

salarié et de travail indépendant (A), et a examiner la mutation de la notion d’employeur

(B).

A. L’amélioration des définitions du salarié et du travailleur
indépendant

Contrairement au salarié, le travailleur indépendant ne dispose pas de contrat de
travail.?*’Par ailleurs, il n'existe aucun lien de subordination permanent entre le

travailleur indépendant et 1'entreprise pour laquelle il exécute sa mission.

Le droit communautaire a di affronter lui aussi le probleme de la définition des
deux notions de travail salarié et travail indépendant pour établir tout d’abord le champ
d’application de la discipline en matiere de libre circulation. Les articles 39-42 TFUE
utilisent génériquement le terme « travailleur », mais il est facile d’en déduire qu’elles
se réferent au travail salarié.’® C’est ainsi, en effet, que s’exprime le réglement Ne 1612

de 1968, lequel établit le droit pour chaque citoyen d’un Etat membre « d’accéder d une

2% La Porta, R., F. Lopez-de-Silanes, A. Shleifer, and R. W. Vishny (1999). The Quality of Government.

Journal of Law, Economics, and Organization 15(1)

29 Jlymaukos A.M., Jlymaukosa M.B. Kypc mpyooeozo npasa: B 2-x m. Obwas uacme. Koanekmusioe
mpydosoe npago: Yueonuk. M., Ilpocmekt, 2003.// A. M. LUSHNIKOV, M.V. LUSHNIKOVA, Le
cours du droit du travail. La partie générale. Droit du travail collectif: manuels scolaires. M., Prospect

2003.

300 [°art. 39-42 TFUE
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activité salariée et de [’exercer sur le territoire d un autre état membre » (article 1).%°!

Malgré cela, dans la norme citée ci-dessus, on ne trouve pas de définition du travail
salarié dans le cadre du systtme communautaire. Il faut chercher une réponse dans la
jurisprudence désormais consolidée de la CJCE, laquelle au cours des dernieres
décennies, a fixé certains criteres fondamentaux pour identifier cette notion. En premier
lieu, la Cour affirme que, pour la notion de travailleur, on ne peut s’en remettre aux
définitions des différents Etats membres, car cela signifierait laisser a chaque Etat la
facult¢ de modifier a son gré le champ d’application qui dépend de cette notion, en
prenant le risque d’exclure certaines catégories des garanties offertes par le Traité.>%?
Pour déterminer le contenu de la catégorie en objet, il faut « recourir aux principes
d'interprétation généralement reconnus en partant du sens ordinaire a attribuer aux

termes a la lumiére des objectifs du Traité ».>*

De la méme maniére, en maticre d’égalité, la 1égislation communautaire tient
compte des deux catégories de travailleurs, sans limiter la discipline de protection aux

seuls travailleurs salariés :3%*

IRgglement (CEE) n° 1612/68 du Conseil, du 15 octobre 1968, relatif a la libre circulation des

travailleurs a 'intérieur de la Communauté

32W. LOBKOWICZ, Quelle libre circulation des personnes en Europe ?, Rev. du marché commun,

Ne334, 1990

303 J. CARLIER, Pour la suppression des visas : du pas suspendu du gitan au temps des cigognes, de
la libre circulation a la circulation libre, Université catholique de Louvain, Institut d'études

européennes, Documents Ne5, 1997

304 CJ du 19 mars 1964 cause 75/63, Unger c. Bedriifsvereninging voor Detailbandel en Ambachten, R.
1964, p. 364. 5 Cour de Justice, 23 mars 1983, cause 53/81 Levin c¢. Secrétariat d’état pour la Justice, R.
1982, p. 1084. 6 Cour de Justice, 3 juillet 1986, cause 66/85, Lawrie-Blum c. Land Baden-Wiirttemberg,
R. 1986, p. 2144. Par la suite conformément v. Cour de Justice 31 mai 1989, cause 344/87, Bettray c.
Secrétariat d’état pour la Justice, R. 1989, p. 1621; Cour de Justice 14 décembre 1989, cause C-3/87,
Regina c. Ministry of Agricolture, fisheries and food ex parte Agegate Ltd., R. 1989, p. 4459; Cour de
Justice 26 février 1992, cause C-357/89, Raulin c. Minister van Onderwijs en Wetenschappen, R. 1992, p.
1059; Cour de Justice 26 février 1992, cause C-3/90, Bernini c. Minister van Onderwijs en
Wetenschappen, R. 1992, p. 1104; Cour de Justice 12 mai 1998, cause C85/96, Martinez Sala c. Freistaat
Bayern, R. 1998, p. 2961.
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e La législation en matiere de parité entre les hommes et les femmes concernant
les conditions de travail, couvre aussi bien le travail salarié que le travail
indépendant. En effet, les Directive N 86/613/CEE** et N 76/207/CEE>%

deviennent applicables également aux travailleurs et travailleuses indépendantes.

e Les directives N 2000/78/CE**et N 2000/43/CE,**® incluent dans leur
champ d’application aussi bien le travail salarié que le travail

indépendant (article 3.1, lett. A).

e Le principe de parité est également appliqué dans le domaine des régimes
professionnels de sécurité sociale et se réfere autant aux travailleurs
salariés (les Directives 79/7/CEE*®et 86/3783!%) qu’aux travailleurs
indépendants (Directive 86/613).3!

3%Directive 86/613/CE du 11 décembre 1986 sur 1'application du principe de 'égalité de traitement entre
hommes et femmes exercant une activité indépendante, y compris une activité agricole, ainsi que sur la
protection de la maternité. Journal officiel Ne L 359 du 19/12/1986 p. 0056 — 0058. édition spéciale

finnoise: chapitre 6 tome 2 p. 0133. édition spéciale suédoise: chapitre 6 tome 2 p. 0133

3%Directive 76/207/CE du 9 février 1976, relative a la mise en ceuvre du principe de 1'égalité de
traitement entre hommes et femmes en ce qui concerne l'acces a I'emploi, a la formation et a la promotion

professionnelles, et les conditions de travail OJL 39, 14.2.1976, p. 4042

39Directive 2000/78/CE du 27 novembre 2000 portant création d'un cadre général en faveur de 1'égalité

de traitement en maticre d'emploi et de travail

3%8Directive 2000/43/CE du 29 juin 2000 relative 4 la mise en ceuvre du principe de I'égalité de traitement

entre les personnes sans distinction de race ou d'origine ethnique

3%Directive 79/7/CE du 19 décembre 1978 relative a la mise en ceuvre progressive du principe de 1'égalité

de traitement entre hommes et femmes en matiere de sécurité sociale.

30Directive 86/378/CE du 24 juillet 1986 relative a la mise en ceuvre du principe de 1'égalité de traitement
entre hommes et femmes dans les régimes professionnels de sécurité sociale. Journal officiel Ne L 225 du

12/08/1986 p. 0040-0042

3Directive 86/613/CE sur l'application du principe de 1'égalité de traitement entre hommes et femmes
exercant une activité indépendante, y compris une activité agricole, et sur la protection des indépendantes

durant la grossesse et la maternité
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La nécessité d'une analyse juridique comparative des dispositions du Code du
Travail de I'Ukraine actuel et le projet conduit a la définition de la catégorie « employé
», ce qui permet d'établir des exigences pour l'obtention du statut de salarié, la
détermination de ses droits et obligations, de ses garanties sociales et de sa

responsabilité disciplinaire et financiere.*!

L'Etat étant quasiment le seul employeur dans la période soviétique, le statut de

travailleur équivalait au statut de fonctionnaire.?'3C’est pour cette raison que 1’Ukraine

ne donne pas de définition du « travailleur » ou « du statut de travailleur ». Cependant,
sur la base de l'analyse des regles, on peut définir ses principales caractéristiques : une

personne qui a atteint I'dge 1égal ; une personne qui a conclu un contrat de travail.

Parallelement, on trouve la définition de « salarié¢ » qui ne travaille que sous
contrat de travail dans I'entreprise (article 1 des lois de I'Ukraine sur « Les syndicats,
leurs droits et garanties », du 15 septembre 1999 Ne 1045-XIV3!%et sur « La protection
du travail » du 14 octobre 1992 de Ne 2694-X1I).3!3

312https://cyberleninka.ru/article/n/ob-otdelnyh-novatsiyah-proekta-trudovogo-kodeksa-ukrainy

313
HonkoB B. Coyuanvuaa nonumuxa Cosemckozo 2ocydapcmea u npago. 2-e¢ u3l., A0M. U mep. — M.,

2009.// V. POPKOV, La politique sociale de I’Etat Soviétique, 2™, M. 2009

S43AKOH VKPAIHU «IlIpo npoeciiini cminku, ix mpasa Ta rapantii aissibHOcTi »(BizomocTi
Bepxosnoi Paagu VYkpaiau (BBP), 1999, Ne 45, ¢1.397)// La loi de I'Ukraine sur « Les syndicats, leurs
droits et garanties », du 15 septembre 1999 Ne 1045-XIV(Conseil supréme de I'Ukraine (VVR), 1999, Ne
45, p.397)

Crartrs 1. BusHauyeHHs TepMiHiB. Y 1IboMy 3aKOHI 3aCTOCOBYIOTBCS TaKi TEPMiHH:

npodeciitHa crminka (mpodcerinka) - 10OpOBiIbHA HEMPUOYTKOBA IPOMAJIChKa OpraHizalis, mo o0'enHye
TpOMaJsiH, TOB'I3aHMAX CIUIBHUMH IHTepecaMH 3a pOIOM iX mpodeciiHoi (TpymoBOi) IiSUTEHOCTI

(HaBuaHHA);

MEepBUHHA OpraHizauis NpodCHiiku - A00poBiIbHE 00'€qHAHHS YICHIB MPOMCIIUIKY, SKi, SIK IPaBUIIO,
MPAIIOIOTh Ha OJHOMY ITiIIPUEMCTBI, B YCTAaHOBI, OpraHi3allii He3aJe)KHO BiJ (OpPMH BIACHOCTI 1 BUAY
rocrogaproBaHHsa abo y (i3mgHOi 0cO0M, SIKa BHKOPHCTOBYE HallMaHy Ipaiio, abo 3a0e3neuyroTs cebde

po6oTOr0 caMOCTiitHO, a00 HABYAIOTHCA B OJTHOMY HaBYAIHHOMY 3aKJIali;

opradizarii TpoCIiiaKu - opraHizamiiiHi JaHKW MPOQCHIIKH, BU3HAYEHI CTATYTOM NPOQCIUIKH, IO

HiIOTL Yy MEKaX NOBHOBAXXCHb, HA/ITAHUX CTATYTOM Ta UM 3aKOHOM;
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Ainsi, pour la premiére fois, I’article 19 du projet du Code ukrainien'® contient

une définition du « travailleur salarié », puisque selon I’article 2 du Code du Travail

4JieH NpoQCIiiKK - 0co0a, sSiKa BXOAMUTH JI0 CKJIaay MPO(CIUIKY, BU3HAE ii CTATYT Ta CIUIAuy€e WICHCHKI

BHECKU;

POQCIIKOBHIA OPTaH - OPraH, CTBOPSHUH 3TiTHO i3 CTATyTOM (ITOJIOKEHHSAM) MPOQCHiIKY, 00'e THAHHS

IPOQCILUIOK, Yepe3 sIKUii MPOoQCIILTKa 3AIHCHIOE CBOT TOBHOBAXCHHS;

npodchikOBUH NPEACTaBHUK - KEpiBHUK Hpodcminky, I oprasizamii, 00'eAHaHHS MPOQCIIOK,
npodcninkoBoro oprany, npodoprasizaTop abo iHma oco0a, YIOBHOBaXCHA Ha IPEJICTaBHHULITBO

CTaTyToOM a00 BiAIIOBIIHAM PIIICHHAM IPO(CIiIKOBOTO OpraHy;

poboTonaBenp - BIACHHUK MiANPHEMCTBA, YCTAaHOBHU, OpraHi3amii He3aJle)kKHO BiJl (OPMH BIACHOCTI, BHIY
JISUTBHOCTI, Taily3eBOi HaJIEXKHOCTI a00 YIOBHOBa)XKEHHH HUM OpraH (KepiBHHK) ud (i3uuHa ocoda, ska

BiJITIOBIZTHO /10 3aKOHOJABCTBAa BUKOPUCTOBYE HaliMaHy MpAITio;

MpaliBHUK - (Qi3udHa 0c00a, sIKa IPaIroe Ha MiICTaBl TPYJOBOTO JIOTOBOPY HA MiAIPHUEMCTBI, B yCTAaHOBI,

oprasizaiiii uu y ¢pi3u4HO1 0CO0H, KA BUKOPHUCTOBYE HallMaHy TPAIIio.

3153AKOH YKPAIHMU « ITpo oxopony mpati »(Bigomocti Bepxosnoi Panu Yxpainu (BBP), 1992, Ne 49,
cT.668) {BBoauthcs B nito IToctanoBoro BP Ne 2695-XI1I Bix 14.10.92, BBP, 1992, Ne 49, ¢1.669} // La
loi de 1'Ukraine sur « La protection du travail » du 14 octobre 1992 de Ne 2694-XII(Conseil supréme de
I'Ukraine (VVR), 1992, Ne 49, p.668) {entrée en vigueur Résolution numéro BP 2695-XII du 14/10/92,
BD, 1992

Crarrs 1. BuHayeHHs1 IOHATD i TepMiHiB

OxopoHa mpalli - IIe CHCTeMa MMPaBOBUX, COLIATbHO-eKOHOMIYHUX, OpTraHi3aliifHO-TeXHIYHNX, CaHITapHO-
TITi€HIYHUX 1 JIKYBaJbHO-MPODITAKTHYHUX 3aXOMIB Ta 3aC00iB, CHPSIMOBAHUX Ha 30€pE)KEHHS JKUTTS,

3I0POB'SI 1 TIPAIE3AATHOCTI JIFOMHU Y TIPOIIECI TPY/IOBOI MisTIBHOCTI.

PoOoronaBenr - BIIACHUK IiJNPHUEMCTBA, YCTAHOBH, Oprasizaiii abo YIOBHOB&)KEHHH HUM Opras,
HE3aJIE)KHO BiJ ()OPM BIACHOCTI, BUAY MiSUTBHOCTI, TOCTIOAPIOBAHHS, 1 Pi3muHa 0c00a, sTkKa BUKOPHCTOBYE

HaliMaHy Mparo.

I[MpaniBHuK - 0co0a, sika Mpalfoe Ha IiJIPUEMCTBI, B OpraHisailii, ycTaHOBI Ta BUKOHY€E O0OB'SI3KH 200

(hyHKIIT 3TiAHO 3 TPYAOBUM IOTOBOPOM (KOHTPAKTOM)., numeéro 49, p.669}

316 Crarrst 19. Ipanisauk. 1. Ipanisauk - ¢isuuHa ocoba, fSKa BCTYNWIA y TPYAOBI BiJHOCHHH 3

poOOTOIaBIIEM HA MIJCTaBi TPYIOBOTO IOTOBOPY

2. IlpamiBHEKOM MOXe OyTH oco0a, sSika JOcsAIa IIiCTHAAIATHPIYHOTO BiKy. [l okpeMux KaTeropiit

NpaIiBHUKIB 3aKOHOM MO>Ke OyTH BCTAHOBJIEHO BHIIMI BIKOBUI IIEH3.
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1317

actuel’!’il n’y a pas définition, mais seulement les obligations de I’employé.’!® Le «

. TPYAOBI BIIHOCHMHU MOXYTh BCTYIATH OCOOM, SIKI HOCSIVIM II'SITHAALSATH POKIB, 3a HasBHOCTI
3.V Ou, ’ ,

MMACHEMOBOT 3r0IU OJHOIO 3 0aTBKIB 200 0co0H, KA TX 3aMiHIOE.

4. ]I miAroTOBKK MOJIOI O Tpalll JOIYCKAe€ThCS NMPUHHATTA Ha poOOTY YJHIB 3aralbHOOCBITHIX i
npodeciiiHO-TeXHIYHUX HaBUAIBHHUX 3aKjiaAiB (JUIi BUKOHAHHS JIErKOl poOOTH, IO HE 3aBJA€ LIKOAM
3I0pOB’I0 1 HE TMOPYIIy€e MPOIEC HABYAHHS) Yy BUIBHUE BiJl HaBYaHHSA Yac MICJIS JOCATHCHHS HUMH
YOTHPHAAUATHPIYHOTO BiKYy 32 IHCHMOBOIO 3TOJIOI0 OJHOTO 3 0aThKiB a00 0coOu, sika 1X 3aMiHIOE.
Ilepenixk BumiB Jerkoi poOOTH, IO BHUKOHAHHA $AKOI MOXYTh 3aIydaTHCS OCOOW, SIKi HE IOCATIIN
I'ATHAIUATH POKIB, 3aTBEPIDKYEThCS ILIEHTPAJIGHMM OPraHOM BHKOHABYOI BJIaaW, 1Mo 3abe3redye

(hopMyBaHH:M Ta pealtizye IepKaBHY MOJITHKY Yy cdepi pari Ta ColiaIbHOI HOMITHKH.

5. B opranizamisx kimemarorpadii, TeaTpaJbHHX, KOHLEPTHO-BHIOBUIIHMX Ta IHIIMX TBOPYUX
OpraHi3aIlisix J03BOJIIETHCS 3a MUCHMOBOIO 3OO0 OJHOIO 3 0aThkiB a00 0coOu, sKa X 3aMiHIOE,
npuiiMaTi Ha poOOTy Oci0, sSKi HE MOCITIM YOTHPHAAUATHPIYHOTO BIiKYy, IUI1 ydacTi B KOHIIEpTaXx,
BHCTaBaX, IHIINX 3aX0JaX, a TAKOX y CTBOPEHHI KiHODiIbMIB a00 1HITNX TBOPIB MHUCTENTBA, SKIIO Ie HE
3aBJIa€ MIKOIY IXHBOMY 370pPOB’10, MOPaJIbHOMY PO3BHUTKOBI i mpouecy HaBuaHHs. [IpuiHATTS Ha podoTy
B TaKMX BHIaJKaxX JOMYCKA€ThCS 32 YMOBH IIMCBMOBOTO IIOTOJDKCHHS YMOB Hpaui Ta ii ormatu

poboTomaBIeM 3 OTHIM 3 OaTBKIB 200 0c00010, KA X 3aMiHIOE.

6. Inozemui Ta ocobu Oe3 rpoMajsIHCTBA, siKi NpUOyaH B YKpaiHy Ha BU3HAuUCHHUH TEPMiH, ONEPXKYIOTh
NpaBo Ha TPYIOBY MiSUTBHICTBH JIMIIE 32 HASBHOCTI B HUX JO3BOJIy Ha IPaLCBIAIITYBaHHS], BHIAHOTO
LEHTPAJIGHUM OpPraHOM BHKOHABYOI BNIamy, LIO peajli3ye IepikaBHY MOJMITHKY y cdepi 3aifHATOCTI
HaceJICHHs Ta TPYAOBOI Mirparii, foro TepuTOpialbHUX OpraHiB 3alHATOCTI B MOPSIKY, BCTAHOBICHOMY

Kab6inerom MinicTpiB Ykpainu.

Jlo3Bin Ha mpaieBialITyBaHHS He MOTPIOHMI: 1) mpencTaBHUKaM 1HO3EMHOTO MOPCHKOTO (Pi4KOBOIO)
(I0TYy Ta 1HO3EMHHX aBiaKOMITaHiH, sKi OOCIYroBYIOTH IIi OpraHizamii Ha Tepuropii YKpaiHu; 2)
MpeJCTaBHUKAM 1HO3eMHHX 3aco0iB MacoBoi iH(opMaIllii, akpeIuTOBaHUM B YKpaiHi; 3) apTucram Ta
MpaliBHUKaM MHUCTENTBA [UIS poOOTH B YKpaiHi 3a ¢axom; 4) mpaliBHHKaM aBapiiHO-PATYBAIbHUX
ciy0 JUIS BUKOHAaHHS TEPMIHOBHX pOOIT;, S5) KepiBHMKAaM IPEJCTaBHUUTB 1HO3EMHUX CYO’€KTiB
rocroJIapchkoi JisIbHOCTI B YKpaiHi Ta KepiBHMKaM (iX 3acTyNHHMKaM) HIiANPUEMCTB 3 1HO3EMHUMH

IHBECTHI[ISIMU;

317 Crarrs 2. OcHOBHI TPyA0Bi NpaBa npaniBauKiB. [IpaBo rpoManan YKpaiHu Ha Ipamio, - TOOTO Ha
oJiep>kKaHHs pOOOTH 3 OIUIATOIO Mpalli HE HW)KYE BCTAHOBJIEHOTO JIEP)KABOIO MIiHIMAJIBLHOTO PO3MIpy, -
BKITIOYAIOYM TPaBO Ha BUTHHHN BHOIp mpodecii, poay 3aHATh i poOOTH, 3a0e3MedyeTbess IepKaBolo.
JlepxaBa CTBOPIOE YMOBU Ui €(QEKTUBHOI 3alHATOCTI HAceNeHHsS, CIpHUSI€E MpaleBIallTyBaHHIO,
MiATOTOBIN 1 TMABUIEHHIO TPYIOBOI KBamidikaiii, a mpu HeoOXigHOCTI 3abe31meuye mepeniAroToBKy ocio,

BUBUILHIOBAHUX Y pe3y/IbTaTi HEpeXoay Ha PUHKOBY €KOHOMIKY.
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travailleur salarié » est donc une personne qui a conclu une relation de travail en vertu
d'un contrat de travail. D'un point de vue pratique, cette définition représente un apport
important a la question juridique, car elle donne une interprétation concrete de cette

notion.

En Ukraine, les conditions d’acquisition du statut de travailleur, ainsi que la
conclusion d'un contrat de travail et 1’age, sont précisées dans le chapitre XIII (article
188 du Code du Travail actuel).’!’En conformité avec le premier paragraphe de cet
article « des personnes de moins de seize ans ne peuvent pas étre autorisées a travailler
». Exceptionnellement, le consentement d'un parent ou de la personne qui le remplace,
peut étre accepté pour des jeunes agés de quatorze ou quinze ans. Le projet reproduit
certaines dispositions du Code actuel et établit un certain nombre de nouvelles

conditions a I'état de la personne :

[pauiBHEKK peanizyloTh MPABO Ha MPAL0 NUIIXOM YKIAICHHS TPYAZOBOrO JOTOBOPY PO PoOOTYy Ha
MiATIPHEMCTBI, B YCTaHOBi, opradizamii abo 3 ¢i3nuHOI0 0co00r0. [IpamiBHHKM MaiOTh NHpaBO Ha
BIJITIOYMHOK BiJAMOBIIHO 10 3aKOHIB MPO 0OMEKEHHS poOOYOro JHsS Ta poOOYOro THIKHS 1 MPO MIOPiUHi
OIUIavyBaHi BiJITYCTKH, IPABO HA 3JI0POBI i Oe3Me4Hi YMOBH Ipalli, Ha 00'eqHaHHs B podeciiiHi crniiku
Ta Ha BUPIIICHHS KOJIEKTUBHHUX TPYJOBUX KOH(IIKTIB (CIIOPIB) Y BCTAHOBICHOMY 3aKOHOM IOPS/IKY, Ha
y4acTh B YIPaBIiHHI MiANPUEMCTBOM, YCTAHOBOIO, OpraHi3alli€lo, Ha MarepiajbHe 3a0e3leucHHS B
HOPS/IKY COLIAIIBHOTO CTPaxyBaHHS B CTapOCTi, a TAKOXK y pas3i XBOpoOH, IMOBHOI a00 YaCTKOBOI BTPATH
Mpamne3qaTHOCTi, Ha MaTepialbHy IOIOMOTY B pa3i 0e3po0iTTs, Ha MpaBO 3BEpPHEHHS OO CYAy s
BHUpILICHHS TPYAOBHX CIIOPIB HE3aJEXKHO Bill XapakTepy BHKOHYBaHOI poOoTH abo 3aiiMaHoi mocaid,

KpIM BUMAJKIB, Ilepe0aueHHX 3aKOHOIAaBCTBOM, Ta iHIIII IIpaBa, BCTAHOBJICH] 3aKOHO/IaBCTBOM.

318 Le salariat est un mode d'organisation du travail qui repose sur la fourniture d’une prestation par une
personne, contre rémunération et sous lien de subordination juridique avec un employeur. Dans le méme

temps, l'employeur peut étre individuel ou collectif (entreprise ou Etat).

319 Crarrs 188. Bik, 3 IKOro 10mycKaeTLest NPHITHATTA HA poGoTy. He momycKaernes npuiHATTS
Ha podoTy 0ci0 MoJsioaIe WiCTHAIUATH POKIB. 3a 3roj00 oJgHOro i3 0aTbkiB abo 0coOH, 1O #Horo

3aMiHIOE, MOXYTb, SIK BUHSTOK, IPUIMATHCh Ha pOOOTY 0COOH, SIKi TOCATIIN M'SITHAIIISITH POKIB.

JUis mOroTOBKM MOJOAI O MPOXYKTHBHOI TIpami JOMYCKA€ThCA TPHHHATTS Ha poOOTy YUHIB
3araJlbHOOCBITHIX IIKiJ, MPOodeciiHO-TEeXHIYHNX 1 CepemHiX CIeIialbHIX HaBYAJIbHHUX 3aKIaiB IUIS
BHUKOHAHHS JIETKOI poOOTH, 0 HE 3aBJa€ MIKOIU 3/I0OPOB'I0 1 HE MOPYIIY€E MPOLieCY HABYAaHHS, y BUTbHUI
BiJl HABYAHHS Yac 1O JOCATHEHHI HUMHU YOTHPHAAISTHPIYHOTO BiKY 3a 3TOJ0K0 OJHOTO 3 0aThKiB abo

0co0H, 110 HOro 3aMIHIOE.
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1. L'employé est une personne agée de plus de seize ans. Pour certaines
catégories de travailleurs, la loi peut fixer une limite d'dge supérieure. Evidemment,
cette affirmation reproduit les dispositions de 1'article 188 du Code du Travail et prévoit

la possibilité de fixer une limite d'dge supérieure.

2. Les parties trois et quatre de l'article 19 du projet stipulent que la personne
peut étre employée des 1’age de quinze ans, avec le consentement écrit d'un parent ou
d’un tuteur. Il faut noter qu’on peut méme descendre a quatorze ans avec ’accord écrit
d’un des parents ou de I’'une des personnes qui le remplace, si I’étudiant ou le collégien
doit effectuer un travail /stage dans une école secondaire et dans les écoles de formation
professionnelle impliquées dans le processus d'apprentissage. De plus, il existe une liste

spécifique de travaux « allégés » qu’un enfant de moins de quinze ans peut effectuer.

3. La cinquieme partie de I'article 19 du projet propose que les organisations de
la cinématographie, théatre, concert et divertissement, et autres organisations créatives,
puissent permettre, avec le consentement écrit d'un parent ou d'une personne qui le
remplace, d'employer des personnes de moins de quatorze ans pour participer a des
concerts, des spectacles et autres événements, ainsi qu’a la création de films et d'autres
ceuvres d'art, si cela ne nuit pas a leur santé, leur développement moral ou le processus
d'apprentissage. L’emploi dans de tels cas est autorisé par un document du Service des
mineurs en cas d'approbation des conditions de travail et rémunération. Cette
disposition a créé un certain nombre de préoccupations : permission d'employer des
enfants et absence de limite d’age qui pourrait conduire a des abus de la part des parents

et des employeurs potentiels.

4. La sixieme partie de l'article 19 du projet prévoit que les étrangers et les
apatrides, qui sont arrivés en Ukraine pour une période déterminée, peuvent étre

employés, s’ils bénéficient d’un permis de travail délivré par 1’Etat.3%°

320 Un permis de travail n’est pas nécessaire pour :les représentants des marins étrangers (riviere) et la
flotte des compagnies aériennes étrangeres qui desservent ces organisations en Ukraine ; les employés des
médias étrangers accrédités a travailler en Ukraine ; les athlétes qui ont acquis le statut professionnel, les
artistes et les travailleurs de I'art qui exercent leur profession en Ukraine ; les employés des services
d’urgence ; le personnel des missions étrangeres, enregistrées en Ukraine, conformément a la 1égislation ;
les prétres étrangers résidant temporairement en Ukraine a 1'invitation des organisations religieuses pour
les procédures canoniques de ces organisations ; les étrangers qui sont en Ukraine pour participer a des
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Le projet nécessite d’avoir des exigences de révision substantielle

concernant®?!;
e La clarification de la définition de « I’employé » ;

e Les conditions spécifiques au statut de salarié, comme : 1’age, les critéres

socio-psychologiques et autres ;
e Les conditions d'entrée des étrangers et des apatrides.

Enfin, le Code actuel définit aussi le propriétaire de I'entreprise, institution ou

organisation ou le travailleur indépendant/entrepreneur.

Juridiquement, le «travailleur indépendant » est opposé au « travailleur
salarié ». Ce qui les différencie, c’est 1’existence ou non d’un lien de subordination. Le
travailleur indépendant n’est pas subordonné, c’est-a-dire qu’il n’exécute pas un travail
sous ’autorité d’un employeur qui a le pouvoir de donner des ordres et des directives,
d’en controler I’exécution et de sanctionner les manquements de son salarié. A
contrario, le salarié est subordonné & son employeur.>*?Au regard de cette définition, on
se pose une question : peut-on définir comme travailleur indépendant, la personne qui a

conclu un contrat civil ou commercial ?

En ce qui concerne la définition de personnes employées en vertu d'un contrat
civil ou commercial, et des personnes indépendantes, 1’explication a été donnée par le
Comité d'Etat de I'Ukraine dans la politique de reéglementation de l'esprit

d'entreprise.***Dans son activité commerciale, une personne peut conclure un contrat

projets d'assistance technique internationale ; les étrangers qui sont en Ukraine pour enseigner et / ou
poursuivent des activités de recherche sur invitation ; d’autres étrangers sont concernés par les cas prévus

par les lois et les traités internationaux de 1'Ukraine ratifiés par la Verkhovna Rada d'Ukraine
21V, BATYUK, Ukraine et OIT, Kiev, 2005

322 C. LEHOCZKYand C. KOLLONAY in cooperation with G. Tamas and P. ZOLTAN, The Evolution
of Labour Law in the New Member States of the European Union: 1995-2005 Country Study on Hungary.
(2005).

333Une lettre du Comité d'Etat de I'Ukraine sur la politique de réglementation de l'esprit d'entreprise du 3

février 2011 Ne 999
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civil ou commercial en conformité avec le Code Civil de 1'Ukraine.*?*Durant 1’exécution
d’un contrat civil ou commercial le travailleur indépendant n’est pas salarié. Autrement
dit, en vertu de la loi, la personne — entrepreneur est un travailleur indépendant. Le
terme « travailleur indépendant », selon l'alinéa 14.1 14.1.226 l'article 14 du Code des
impdts de 1'Ukraine®*>désigne une personne physique — entrepreneur, freelancer’*%ou
quelqu’un qui réalise ses activités professionnelles, a condition de ne pas avoir
d’employés au sein de cette entreprise ou de ses activités professionnelles
indépendantes. Selon I’article 1 de la loi de 1'Ukraine sur la comptabilité d'une

redevance unique et obligatoire de l'assurance sociale de 1’Etat, une personne assurée est

celle qui est soumise 2 1'assurance sociale.??” Sont concernés (article 4 de cette 10i)>2%:

324Le Code Civil de 1'Ukraine du 1°°janvier 2004
325Le Code des imp6ts de 1'Ukraine de janvier 2011.

14.1.226. camo3aitaara ocoba - IDIATHUK MOJATKY, KU € (i3HIHOI0 0cO000I0 - MiANpHEMIEM abo
MPOBAJUTh He3aJexHy NpodeciiHy IisUIbHICTh 32 YMOBH, 10 Taka 0co0a HE € MPaliBHUKOM B MeXax

TaKOI MiAIPUEMHHUIIBKOT Y1 HE3aIeKHOT IpodeciitHOl AisITBHOCTI.

Hezanexxna mpodeciiiHa mismIbHICTE - ydacTh (Pi3UUHOI 0COOM y HAyKOBIiH, JiTepaTypHiil, apTHCTUYHIH,
XYIOXHIiH, OCBITHIH a00 BHKIANanbKifl TiSUTBHOCTI, IISUTBHICTH JIKapiB, NPHBATHUX HOTApiyciB,
MPUBAaTHUX BHUKOHABIIIB, aJBOKATiB, apOITpaXHUX KepyHOUUX (PO3MOPATHHKIB MaifHa, KepyHUHX
caHalli€lo, JIKBIIATOPIB), ayAWTOpiB, OyXraiarepiB, OLIHIIMKIB, 1HXXEHEPIB YM apXiTEKTOpiB, 0colH,
3alHATOl PeNiriiHOI0 (MiCIOHEPCHKOIO) AISUIBHICTIO, 1HIIOK MOJIOHOI0 JisUTBHICTIO 32 YMOBH, IO TakKa
ocoba He € mpaliBHUKOM ab0 (i3n4yHOI0 0CcO0O0K0 - MIANPUEMIIEM Ta BUKOPHCTOBYE HaiiMaHy Ipaiio He

OUTBII K YOTHPBHOX (PiI3MIHUX 0Cil;

3%Freelance - mercenaire libre, qui se cherche pour soi-méme des projets, qui peut travailler
simultanément sur plusieurs entreprises au méme temps. En Ukraine, la plupart des freelances appellent

les personnes qui effectuent un travail a distance via Internet

327 Crarrst 1. Busnavenns Tepminip 1. YV mpomy 3akoHi HIDKYCHABEIEHI TEPMiHH B)KHBAIOTHECA B

TaKOMY 3HAYCHHI:

......... 3) s3actpaxoBaHa ocoba - ¢i3uyHa ocoba, SKa BIAMOBIAHO 0 3aKOHOJABCTBA IIiUISITAE
3araJbHO000B'I3KOBOMY JIep)KaBHOMY COLIIAJIbHOMY CTPaxyBaHHIO i cIuiauye (cruiauyBaja) Ta/abo 3a siKy

CILIAYYETHCA UM CIIaUyBaBCs y BCTAHOBIEHOMY 3aKOHOM IIOPSIKY €MHUI BHECOK;
328 Crarra 4. [LLIaTHAKA €IMHOI0 BHECKY. 1. [IaTHUKAMK €IMHOTO BHECKY €:
1) poboronmasmi:
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e Les employés (salariés), citoyens de 1'Ukraine ou les étrangers (sauf
stipulation contraire par les traités internationaux ratifiés par la
Verkhovna Rada d'Ukraine) et les apatrides, qui travaillent chez un

entrepreneur ou chez d’autres personnes en vertu d'un contrat de travail.

e Les personnes effectuant des travaux (fourniture de services) dans les
entreprises, institutions et organisations dans d'autres entités, ou les
entrepreneurs, en vertu d’un contrat civil ou commercial (sauf pour les
entrepreneurs si leurs services correspondent aux activités visées a
l'extrait du registre d'Etat unifié des personnes morales et physiques -

entrepreneurs).

Le travailleur indépendant est donc une personne qui se met a son compte pour
exercer une activité économique. De tels travailleurs sont autonomes, c’est-a-dire qu’ils
organisent leur travail comme ils I’entendent et n’ont pas a suivre les ordres donnés par
un supérieur hiérarchique ou un patron. En réalité, la notion de travailleur indépendant

est assez floue, tant les profils sont diversifiés.>?’

MiATIPIEMCTBA, YCTAHOBH Ta OpTaHi3allil, iHIIi IOPUINYHI 0COOH, YTBOPEHI BIAMOBIAHO 10 3aKOHOJABCTBA
Ykpaiau, He3anexHo Bill (opMHU BIACHOCTI, BUIY AiSIIBHOCTI Ta TOCIIONAPIOBAHHS, IKi BUKOPHUCTOBYIOTh
mpamo  Qi3MYHEX 0ci0 Ha yMOBaxX TpPYAOBOIO JOOTOBOPY (KOHTpakTy) abo Ha IHIIHX YMOBaX,
nepen0aYeHNX 3aKOHOAABCTBOM, YHM 3a LMBUILHO-NIPABOBUMH JOTOBOpPaMH (KpiM LUBIJILHO-IIPABOBOTO
JIOTOBOPY, YKJIaAEHOro 3 (hi3UYHOK 0CO00K - MiAMPUEMIEM, SKIO BHKOHYBaHI POOOTH (HagaBaHi
MOCJIyTH) BiINOBIAAIOTh BUAAM JisSUILHOCTI BIAMOBIJHO JIO BiJIOMOCTEH 3 €AMHOTO JIep)KaBHOTO PEECTPY
IOPUANYHUX 0ci0 Ta (i3UUHUX 0Ci0 - MANPUEMIIB), y TOMY YHcii (ifii, mpeAcTaBHUITBA, BIIUICHHS Ta
IHII BiJOKPEMJICHI MiIPO3/iId 3a3HAYCHHUX IIAMPUEMCTB, YCTAHOB 1 OpraHi3aifiii, IHIIMX FOPUIUIHUX
0ci0, SKi MalOTh OKpeMHii OaraHC 1 caMOCTIHO BEAYTh PO3PaxXyHKH i3 3aCTPaXOBaHUMH 0COOAMHU;

(hizugHI 0COOH - MiAMPHUEMIII, 30KpeMa Ti, IKi BAKOPUCTOBYIOTH MPAII0 iHIIUX OCi0 HA YMOBaxX TPYIOBOTO
JOroBOpY (KOHTpakTy) ab0 Ha IHIOMX YMOBaX, Ieper0avyeHHX 3aKOHOJABCTBOM IPO Mpalio, Y 3a
[UBLIEHO-TIPaBOBUM JIOTOBOPOM (KpiM HUBLIBHO-TIPABOBOTO JOTOBOPY, YKIAICHOTO 3 (Di3HIHOI0 0COO0I0
- TiAIpHEMIEM, SKIIO BUKOHYBaHI po0OOTH (HamaBaHi MOCIYTrH) BIAMOBIAAIOTH BHIAM iSUTBHOCTI
BIJIMIOBIZTHO IO BimoMocTell 3 €IMHOTO JCPKABHOTO PEECTPY IOPHUAUYHHUX OCI0 Ta (ismyHHX OCIO -

MiATPHEMIIIB);

¢iznuHi ocobw, sKi 3abe3neuyroTs cebe poOOTOI0 CaMOCTiiHO, Ta (i3uuHI 0COOH, SIKI BUKOPHUCTOBYIOTh

MPAIfio iHIIMX 0ci0 Ha yMOBaX TPYJAOBOTO JIOTOBOPY (KOHTPAKTY);

329 http://www.humanite.fr/la-reforme-du-code-du-travail-ne-fera-
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t33%st défini comme le contrat

Dans la 1égislation francaise, le travail indépendan
par lequel une personne s’engage a « faire un ouvrage ». Il fait I’objet d’une multitude
de régimes juridiques différents en relation avec les activités professionnelles qui
rentrent dans cette catégorie. La notion de subordination est le fruit d’une construction
doctrinale et jurisprudentielle a partir de la définition donnée par le Code Civil. Par
contre, le Code du Travail ne contient pas de notion générale de subordination.*!Le
Code Civil considere le contrat de travail comme une sous-catégorie du louage, et le
définit de la maniere suivante : « le louage de gens de travail qui s’engagent au service
de quelqu’un » (article 1779, lett. A).3*> A ce sujet la jurisprudence évoque « le lien de
subordination juridique », ou 1’adjectif « juridique » crée une distinction avec le concept
de dépendance économique. La doctrine en revanche a défini le contrat de travail salarié
comme « la convention par laquelle une personne physique, le salarié, met son activité

au service (ou a la disposition) d’une autre personne, ’employeur, sous ’autorité de

laquelle il se place, moyennant le versement d’une rémunération ».3**Cette définition

330Le Code Civil frangais a été promulgué, le 21 mars 1804,par Napoléon Bonaparte. Il reprend une partie
des articles de la coutume de Paris et du droit écrit du Sud de la France. Modifié et augmenté a de
nombreuses reprises a partir de la IIle République, la plupart des articles primitifs des titres II et III

subsistent (plus de 1 120 au début des années 2000 sur les 2 281 articles d'origine).

31 G. AUZERO, E. DOCKES, Droit du travail, Paris, Dalloz, 1618 pages, 31¢ édition, 2017

332 Article 1779 du Code Civil francais: « Il y a trois espéces principales de louage d'ouvrage et

d'industrie :
1. Le louage de service ;

2. Celui des voituriers, tant par terre que par eau, qui se chargent du transport des personnes ou des

marchandises ;

3. Celui des architectes, entrepreneurs d'ouvrages et techniciens par suite d'études, devis ou

marchés. »

333 La loi intervient cependant pour certaines typologies contractuelles afin d’émettre une présomption

d’existence d’un rapport de travail salarié : pour les commis-voyageurs, représentants et placiers (art. L.
751-1 du Code du Travail) ; pour le contrat des journalistes (art. 761-2 du Code du Travail) ; pour les
travailleurs du spectacle (art. 762-1 du Code du Travail). Parallelement, la cour de cassation considere
qu’un lien de subordination existe, méme s’agissant d’une personne ayant une profession s’exergant
habituellement avec le statut de libéral (médecin par exemple), lorsque le travail s’exécute au sein d’un
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peut aussi étre intéressante pour 1’Ukraine et pourrait étre utilisée dans le projet du

Code.

Il faut relever que pratiquement dans tous les systemes économico-productifs de
type capitaliste, 1’organisation du travail a conduit a une distinction sur le plan juridique
entre les deux catégories. La reglementation de la protection des travailleurs a été
principalement axée sur l'idée universelle de la relation de travail fondée sur une
distinction entre les travailleurs dépendants et les travailleurs indépendants, cette
orientation fondamentale existe dans différents pays, et se reflete également dans un bon
nombre de normes internationales et européennes du travail. La situation des

travailleurs indépendants, d'autre part, a conduit & une moindre protection.***

B. La mutation de la notion d’employeur ( de la collectivité a I’individu)

Dans la théorie générale du droit, le travail est principalement distribué entre les
relations individuelles et collectives. Selon les types de relations sociales qui sont
soumises a la législation du travail, les droits peuvent étre classés en trois catégories :
les participants aux relations individuelles de travail; les participants aux relations

collectives de travail ; les autres participants du droit du travail >%

De nombreuses analyses historiques constatent que le droit romain de la
propriété privée n’a jamais eu droit de cité dans 1’économie ukrainienne et encore moins

pendant 1’époque soviétique. L’Etat était le seul employeur, puisque ce dernier ne

établissement appartenant au donneur d’ordre et pour le compte de sa clientéle. Cour de Cassation, Soc.,

13 janvier 2000, Bull. V, Ne 20.

334 OIL, Meeting of Experts on Workers in Situation Needing Protection (The employment relationship:

Scope) Basic technical document, Geneva, 15-19 may 2000, http://www.ilo.org

335Ecunosa H., 2008. DKoHOMMKAa TpyJa ¥ COLMAIbHO-TPYAOBbie oTHourenus. Kowmmop, Kues// N.

ESTINOVE, 2008, L économie de travail et la relation sociale. KONDOR, Kiev
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pouvait pas étre un organisme privé. De plus, les biens de I’Etat appartenaient & tous et
en méme temps « a personne ». Le désengagement de I’Etat en 1991 a donné lieu a la
privatisation juridique des entreprises, laquelle a provoqué de nombreux abus a cause,

notamment, des « vides juridiques ».

Dans le premier chapitre du Reglement sur le travail a temps partiel, des
employés des entreprises d'Etat, les institutions et organisations, du 28 juin 1993 Ne
43,%364] a été indiqué qu'un employeur pouvait agir comme un entrepreneur et en 1995,
dans la loi sure « Les amendements et ajouts au Code du Travail de I’Ukraine »,**” un

employeur a été reconnu comme individu pour la premiere fois.

Une définition juridique est un moyen important de garantir les droits.
Malheureusement, la 1égislation ukrainienne n’a toujours pas de définition claire de la
terminologie, en particulier la catégorie juridique d’employeur » - et cela souleve divers
conflits juridiques. La définition juridique de I’employeur a d'abord été donnée dans la
loi ukrainienne sur la protection des droits relatifs aux inventions et modeles ». L'article
1 de cette loi stipule qu’« un employeur est une personne qui a embauché un employé
en vertu d'un contrat de travail. » En méme temps, dans ’article 7 du Code actuel,**a
été ajoutée la reglementation concernant les employés qui travaillent pour des

entrepreneurs, ce qui amene a la réflexion logique selon laquelle un travailleur

BOMITY, MIOY, M®Y - HAKA3 Ne 43 Big 28.06.93 “Ilpo 3aTBepmikeHHs IIONOKEHHS NPO YMOBH
po06OTH 32 CyMiICHHLITBOM IPAI[IBHUKIB AEp>KaBHUX MiANPUEMCTB, YyCTaHOB i oprasizaiiit »/ Le Réglement
sur le travail A temps partiel des employés des entreprises d'Etat, les institutions et organisations, du 28

juin 1993 p. Ne 43 (Ministére du travail d’Ukraine)
37La loi sur « Les amendements et ajouts au Code du Travail de I’Ukraine » du 5 juillet 1995
338 Crarrst 7. OCo6JMBOCTI pery/Ii0BaHHs MPali AesIKAX KATeropiii npamiBHUKIB.

Oco0imBOCTI perymoBaHHS Ipami oci0, sKi MpamorTh y paiioHaX 3 OCOONMBUME TPUPOIHUMHU
reorpadiYHUMHU i TEOJIOTIYHIMH YMOBAaMHU Ta YMOBaMH ITiIBUIIIEHOTO PH3HKY JJIS 3A0POB'S,, TAMYACOBHX i
CE30HHUX TPAIiBHUKIB, a TaKOX IPALiBHUKIB, SKi TPAIOIOTh y (I3HIHEX 0ci0 3a TPyJOBUMHU
JIOTOBOpaMH, A0AaTkoBi (kpiM mepenbadenux y crartax 37 i 41 mporo Kopmekcy) mimctaBu pis
NPUIUHEHHS TPYAOBOTO JIOTOBOPY JESKMX KaTeropid MNpamiBHUKIB 3a IEBHUX YMOB (IIOPYIICHHS

BCTAHOBJICHUX ITPABUJI HpHﬁHHTTH Ha p060Ty Ta IH) BCTAaHOBJIFOKOTHCA 3aKOHOJAaBCTBOM.
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indépendant peut aussi étre un employeur.>*Selon I’article 21 du Code actuel,>*
I’employeur est une des parties présente lors de la conclusion du contrat de travail, ce

peut étre un employeur public ou privé, un entrepreneur ou/et une personne physique.

Actuellement, 1’entrepreneur qui emploie quelqu’un pour un emploi d’aide a la
personne, doit tenir un registre d'emploi pour les employés qui travaillent dans les

termes du contrat de travail. En méme temps, I’entrepreneur peut exercer son droit a

3¥ponesckuit A.M. Ilpoexm Tpydosozo xodexca Yikpaunvt u eeponetickue cmanoapmoel mpyoa //
COopHHK cTaTell HayYHO-TeopeTmdeckol KoH(epeHnuun "CoBpeMEHHBIE TEHACHIMH B Pa3BUTHU
TPYAOBOTO TIpaBa H MpaBa comuansHoro obecreuenus” (Mocksa, 2006 r.) / Ilox pen. K.H. T'ycoBa. M.:
TK Ben6wu; Ipocnekr, 2007. C. 403 — 411 // A. 1. PROCEVSKIJ, Le Projet de Code du Travail de
l'Ukraine et les normes européennes // Recueil d'articles de conférences scientifiques-théoriques «
tendances modernes dans le développement du droit du travail et droit de la sécurité sociale » (Moscou,

2006) / Ed. KN Husova. M: LC Velbi;. Prospect, 2007, pp 403-411

340 Crarrs 21. Tpynoemii morosip. TpymoBuii OOroBip € yroga MiX NpaIiBHEKOM i BJIaCHHKOM
MiANPUEMCTBA, YCTaHOBH, OpraHizaiii a0 YHNOBHOB&)KEHMM HHMM OpPraHoM 4d (i3uuHOI 0co0olo, 3a
SKOI0 MpAIliBHUK 3000B'SI3YEThCSI BUKOHYBAaTH pOOOTY, BHU3HAYCHY II€I0 YrOJOK, 3 IiJUIAraHHIM
BHYTPIIIHBOMY TPYJOBOMY pPO3IOPSIKOBI, a BJACHUK MiJNPUEMCTBA, YCTaHOBM, Oprasizamii abo
YIIOBHOB&XCHUII HUM OpraH 4yu (i3uuHa ocoba 3000B'SI3y€ThCsl BUILIAUYBAaTH NPalliBHUKOBI 3apo0iTHY
iaTy i 3a0e3rmedyBaTH YMOBH IIpaili, HEOOXiTHI sl BUKOHAHHS poOOTH, mependadeHi 3aKOHOJaBCTBOM

PO MPAIlto, KOJCKTUBHUM JOTOBOPOM 1 YTOI0I0 CTOPIH.

[MparniBHUK Mae MpaBo peasizyBaTH CBOI 3A10HOCTI 0 MPOAYKTUBHOI 1 TBOPUOT Mpalli HUIIXOM YKJIaIeHHS
TPYIIOBOTO JOTOBOpPY Ha OJHOMY a00 OJHOYACHO Ha JIEKUIbKOX MiJNPUEMCTBAaX, B YCTaHOBaXx,
OpraHizamifix, fKIIO iHIIE He IepefdaueHe 3aKOHOJABCTBOM, KOJEKTHBHHM [OrOBOpOM abo0 Yroaoro

CTOPiH.

Oco011BoI0 (hOPMOIO TPYIOBOTO JOTOBOPY € KOHTPAKT, B SIKOMY CTPOK Horo 1ii, mpaBa, 00OB'SI3KH 1
BiZIOBiTABHICTE CTOPIH (B TOMY YHCII MaTepianbHa), YMOBH MaTepiaJbHOTO 3a0e3redyeHHs i opraHizarii
mpari TpamiBHUKA, YMOBH pO3ipBaHHS JIOTOBOPY, B TOMY YHCIi JOCTPOKOBOTO, MOXYTh

BCTAaHOBJIIOBATHCS yroy101o cTopiH. Cdepa 3acTOCYyBaHHS KOHTPAKTy BU3HAYA€ThCS 3aKOHAMH Y KpaiHu.
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l'emploi**!; et employer une main-d'ceuvre salariée. Ceci concerne surtout des activités

socialement utiles, ces employeurs sont associés pour I'obtention des revenus.>#?

Dans la plupart des pays européens, une des parties a la relation de travail
individuel est un employeur qui est propriétaire du capital, plutdt que des sociétés de
gestion (administration). Dans les pays développés, les entrepreneurs peuvent étre des
individus, des groupes d'individus ou I'Etat. A cet égard, il est important de rappeler
que, quelles que soient la nature et la spécificité de cette conception, I'employeur peut
étre une personne physique ou le représentant d’une personne morale ayant la capacité

d'embaucher et de licencier.

Selon I’article 223* du projet, I’employeur est une partie a la relation de travail,
il est défini comme une entité juridique (entreprise, institution, organisation) ou un

entrepreneur, ou une personne physique pouvant employer des salariés.

3#1L'emploi des autres personnes ne comporte pas l'obtention d’un revenu. Par exemple, il emploi les
personnes pour le ménage, les gardes d’enfants, les soins aux membres de la famille gravement malades,

etc.

32[Ipobremu meopii mpyoosozo npasa ,I1. J1. lununenko,1999. — 243 c.// P. D. PYLYPENKO, Les
problemes dans le théorie d *Etat et de droit, , 1999, p-243

343 Crarra 22. Po6otogasens 1. Po6oTonasens - lopuandna a6o pisudna ocoba, sAKa B MEKaX TPYA0BUX

BIZITHOCUH BUKOPHCTOBYE MpaIo Gpi3uIHUX 0CIO.
2. PobGoronmaBiem Moke OyTH (izudHa ocoda, sika Ma€ IOBHY HUBUIBHY Ji€31aTHICTE.

3. Opugmyna ocoba Moke OyTH pOOOTONABIEM HE3aJe)KHO BiJ OpraHi3amiifHO-TpaBoBOi (opMmu,

(hopMu BIACHOCTI, TaIy3€BOT HAIEIKHOCTI, MIAMOPAIKYBAHHS Ta IHIIUX O3HAK.

4. TloBHOBaXXEHHsI IOPUANYHOI OCOOM SIK POOOTONABLS peali3yloThcs ii OpraHaMM Ta IOCAaJOBUMHU

0co0aMu BiMOBITHO J0 3aKOHOABCTBA, ii yCTAHOBYMX JIOKYMEHTIB Ta HOPMATHBHUX aKTiB POOOTOIABIIS.

VY pasi 37iliCHEHHSI OKpPEMHX ITOBHOBAXXEHb POOOTOIABIS CTOCOBHO IEBHMX IPAIiBHHUKIB 3arajlbHUMHU
300pamMH, YCTaHOBYMMH JOKyMEHTaMH a00 HOPMAaTHBHHMH aKTaMH pPOOOTOZABI, IO NMPUHMAIOTHCS
3araJbHAMH 300paMy, BH3HAYAETHCS IIOCTIHHO MIIOYMA OpraH 9d IOcCaIoBa 0coda, sIKi BUPIMIYIOTH
HEBiIKJIAQAHI THUTaHHS, IOB’A3aHI 3 peaNi3ali€lo MPAI[iBHUKOM CBOiX MNpaB Ta BUKOHAHHAM HUM
000B’s13kiB. He BU3HAaUEHHS Takoro opraHy 4M MOcagoBoi 0COOM ab0 TUMYAacoBa BiJICYTHICTh MOCAA0BO1

0co0u He MOXKe OYTH TEepEeIIKO00 JUIs peaizalii TpYA0BHX IIPaB MpaliBHHUKA.
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Cette notion est en conformité avec le droit international pour lequel un
employeur est une entreprise, institution, organisation, indépendamment de la propriété

ou de la personne physique qui a signé un contrat de travail avec 'employé.>**

§2. La vision réductrice du télétravail

L’évolution des modes de vie, des niveaux d’instruction et des aspirations
conduit aussi certains travailleurs a souhaiter plus de flexibilité. Ces mutations influent
inévitablement sur 1’attitude des travailleurs et sur la fagcon de trouver un emploi et de le

conserver.

D’autres facteurs ont joué : I’importance croissante du secteur des services,
I’augmentation du taux d’activité des femmes, une meilleure qualification des jeunes

générations dans certains pays, la déqualification des travailleurs dans d’autres.

La révolution informatique modifie radicalement les mod¢les d’organisation du
travail hérités de la société industrielle. De fait, I’entreprise industrielle constituait un
monde hiérarchisé fonctionnant sur des statuts, des complémentarités et des solidarités
professionnelles clairement établies. La nouvelle facon de concevoir le travail dans les
sociétés de I’information modifie en profondeur le rapport au travail dans la mesure ol
I’autonomie, la polyvalence, la flexibilité¢, I’auto entreprenariat, le « freelance » en
deviennent des logiques obligées. Par ailleurs, le travail se fait de plus en plus hors du

lieu de travail.

Actuellement, le terme « télétravail » ou « travail a distance » a fait apparaitre de

nombreux changements dans le monde du travail.

YcraHoBUMMU JAOKYMCHTaAMH abo HOPMAaTUBHUMH aKTaMH pO6OTO,I[aBI_I$[ YaCTUHA NNOBHOBAXXCHL Y C(I)epi

TPYIIOBUX BIJIHOCHH MOXeE IIepe/laBaTUCs KePIBHIUKAM BiJIOKpEMJICHUX TiJPO3/111iB IOPUANYHUX OCI0

344 TIpokonenko B. Bracuux i ynoenosasxcenuii Hum opaan sk cyb'ekmu mpyoosozo npasa // TlpaBo
Vxkpainn. — 1994. — Ne 10.// V. PROKOPENKO, Le propriétaire et l'organisme agréé en tant que
parties de droit du travail I/ La loi ukrainienne. - 1994. - Ne 10.
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Le concept de « travail a distance » a été proposé par John Nilles, en 19723411 a
exprimé l'idée de ne pas nécessairement garder les employés au bureau, parce que les
communications modernes permettaient de maintenir le contact a distance. Avec
I'avénement et le développement des communications par internet, les possibilités ont
considérablement augmenté, et 1'échange d'informations et des résultats de l'activité
intellectuelle est devenu plus facile. De plus en plus de travailleurs en freelance utilisent
l'idée de travailler a distance. Les freelances cherchent des clients via internet partout
dans le monde pour réaliser des projets et étre payés par un systeme électronique en
ligne, car étre un salarié normal devient presque impossible. Bien siir, dans ces
conditions, les avantages ont longtemps été pour les propriétaires de sites d'information
existants avec un contenu unique.**®La plupart des gens qui travaillent & distance sont
dans la conception du développement et de validation du logiciel (DVL) mais aussi dans
le développement et la conception de produits, de services, de logos publicitaires et dans
la traduction. Par exemple, en Allemagne, Microsoft, utilise le télétravail.>*’En effet, ce
modele permet aux salariés d'étre totalement libres de choisir ou travailler. Cette liberté
est possible grice aux nouvelles technologies.**®La France a signé les 35 accords,
chartes, conventions ou reglements « sources » du modele d’accord et du modéle de

contrat sur le télétravail (Tableau 2, Annexe II).

Il y a longtemps que les termes de « télétravail », de « travail a distance », de «
travail périphérique », ou de « travail décentralisé » étaient en dehors de la
réglementation juridique et ne rentraient pas dans la conception classique de contrat de

travail, ce qui a surtout fourni des emplois a plein temps a l'entreprise.***Ce phénomene

3], NILLES, The Telecommunications—Transportation Tradeoff : Options for Tomorrow, New York :

John Wiley & Sonsv, 1976.

346A AGUILERA, V. LETHIAIS et A. RALLET, Le télétravail : un objet sans désir, 51e colloque de
I’Association de science régionale de langue francaise (ASRDLF), université Paris-Est Marne-la-Vallée,

Cité Descartes, 7-9 juillet 2014.

ST, BOERI et S. BALDI, Europe(s) sociale(s), convergence et compétition , Revue d’économie
politique, n° 6, novembre-décembre, 2005

348]dem 347

39 L. TASKIN et P. VENDRAMIN, Le Télétravail, une vague silencieuse. Enjeux socio-économiques

d’une nouvelle flexibilité, Louvain-la-Neuve : Presses universitaires de Louvain, 2004.
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est extrémement varié et chaotique et ce nouveau mode de vie amene de nouveaux

termes et concepts pour ’évaluation du droit du travail.

Une étude du télétravail au sein de la CE montre que les salariés qui le
pratiquent le plus se situent dans les pays du Nord de I'Europe.>** L'importance du
développement du télétravail est fortement liée au niveau de connexion a Internet. Par
exemple, au Danemark 17,4%, en Finlande 12, 4 %, au Royaume-Uni 10,4%, en Suede
10,1%, aux Pays-Bas 9,6%, en France 5,6 %, au Luxembourg 5,1%, en Belgique 4,6%,
en Autriche 4,0%, en Allemagne 3,7 %, en Espagne 3,6%, en Grece 3,3%, en Irlande
3,3%, en Italie 3,1%, au Portugal 2,4 %, en Ukraine 1,8%. (Figure 5).31
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Une définition reste a trouver qui engloberait toutes les situations que recouvre
le terme de télétravail, depuis le particulier qui travaille chez lui avec un ordinateur et

un téléphone, jusqu’a la décentralisation de toute une entreprise.’>?En fait, on assiste 4

30HUWS H., JAGGER N., and BATES P. Where the Butterfly Alights, The Global Location of e-Work,
Institute of Employment Studies, Report 378, 2001.

351 http://www.leteletravail.com/doc/stats.php
352 B. FOURNIER et H. GUYOT, Le télétravail , J.C.P.,p. 1072, Ne33. 2011
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une évolution, qui tente d’élargir son sens original de travail électronique a domicile,

pour y inclure des formes plus complexes de travail a distance.>

Le télétravail est en quelque sorte un analogue moderne du travail a domicile,
travail qui n’est pas li¢ a des emplois spécifiques dans 1'entreprise, mais qui suggere une

tache particuliere donnée par 1'employeur.®>*

Lorsqu’on attribue un contrat de travail aux travailleurs a domicile qui ont

conclu un contrat atypique, on utilise davantage les termes de « travail 2 domicile ». >>

Donc, les termes de « travail a distance », « travail atypique », « télétravail »,
«emploi flexible » peuvent étre équivalents, et sont différents en méme temps. Un
phénomene en expansion. La différenciation des notions de télétravail et de travail a

domicile (A).

Dans la 1égislation ukrainienne, il y a beaucoup de lacunes dans les relations de
travail, ce qui, dans la pratique, est illégal. L'Etat considere la plupart des personnes qui
travaillent a domicile ou a distance comme des chomeurs et ne leur fournit pas de
protection adéquate en cas de perte d'emploi. A cet égard, on analysera le refus en

Ukraine d’une vision panoramique du travail a distance (B).

A. Un phénomene en expansion. La différenciation des notions de
télétravail et de travail a domicile

33Konomiens O. Cmeopenis cnpuamauux ymos 0is NOcOHanns satnamocmi i bamokiecmea 6 Ypaini 3
ypaxyeanusam 0oceidy kpain 3axionoi €sponu — 4epBenb 2009.// O. KOLOMIETS, La création des
conditions favorables a la combinaison de l'emploi et de la parentalité en Ukraine l'expérience de

I'Europe occidentale- Juin 2009

34HUWS U., WERNER B.K., ROBINSON S. Telework : Towards the Elusive Office, J. WILEY,
Information Systems Series, J. WILEY&SONS, 1990

355J-E. RAY, Le droit du travail a I’épreuve des NTIC, 2¢ éd., Pris, éditions Liaisons, 2010 ; J.-E.
RAY, Actualités des TIC , Droit Social 2011
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Suite a la Convention Ne 177 sur « Le travail a domicile », de nombreux pays
occidentaux ont juridiquement prévu les conditions d'admission du « travail a domicile
», ce qui permet le maintien de I'emploi des différentes catégories de travailleurs a la

recherche d’une autre forme d’emploi.*®

Tout travail a domicile ne se fait pas systématiquement sous forme de télétravail
(par exemple, un ouvrier relieur peut effectuer cette tache a domicile sans jamais utiliser
un outil informatique). De méme, une personne peut étre télétravailleur sans jamais
travailler a domicile (le télétravailleur est hébergé chez un client, un partenaire de
l'entreprise, ou travaille dans sa voiture). En fait, le télétravail est un travail effectué a

distance des locaux « officiels » de I'entreprise.>’

En méme temps, «le travail a distance a le potentiel d’accroitre les
opportunités de nouveaux emplois, particuliecrement parmi les personnes
défavorisées »,>8cette définition ameéne a penser qu’elle ne concerne qu’une catégorie :

les personnes vulnérables.

En Ukraine, la doctrine s’intéresse au travail a distance. Pour G. L
SALAHYEYEVOYI le « travail a distance » est un nouveau type d'emploi, la personne
peu qualifiée, travaille a domicile et elle peut €tre mobile. Les avantages de cette forme
sont des économies de temps et d’argent, des heures de travail flexibles, de nouvelles
perspectives d'emploi pour les personnes handicapées et du travail pour les citoyens qui
ne peuvent pas trouver un emploi traditionnel. Ce type de travail est efficace pour

réduire le chomage.*>

336 R. COX, J. DESMARAIS et K. LIPPEL,prec., note 2, p.21

357 M. CANAPLE, Dynamiser le téletravail : un enjeu décisif pour la crossance et I’emploi, Semaine

Sociale Lamy, 2011, p. 15

3%8Charte européenne du travail a distance, lancée en juin 1997 sous I’autorisons de la Commission

européenne DG XIII

39G. 1. SALAHYEYEVA, Télétravail dans la pratique économique mondiale, Journal « Balance » Ne 6 -
2004, 22 p.
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Le travail a distance est un lieu de travail, du temps de travail irrégulier,
I’environnement virtuel dans lequel circule le travail, l'utilisation des technologies de
I'information et de la communication, la flexibilité des relations sociales et de travail.
Le travail a distance peut donc étre considéré comme une forme d'emploi atypique, basé
sur les relations flexibles entre les travailleurs et les employeurs, qui reste dans un

environnement virtuel.

2,3%%un télétravailleur

Selon I'accord européen sur le télétravail du 16 juillet 200
est un salarié qui utilise régulicrement les technologies de l'information et de la
communication - mais pas forcément a temps complet - pour effectuer une tache qu'il
aurait pu accomplir dans les locaux de son entreprise. Ciblant uniquement le salariat,
cette définition du télétravail ne concerne ni les agents publics, ni les travailleurs

indépendants, qui sont pourtant nombreux a travailler de chez eux grice aux

technologies de 1'information et de la communication (TIC).%%!

Pour les travailleurs indépendants- entrepreneurs, le domicile devient le lieu de
travail habituel. Ils peuvent également utiliser un télécentre pour rencontrer un client
dans un environnement professionnel, échanger avec d’autres télétravailleurs, bénéficier
de tous les outils TIC mis a leur disposition. Leur statut est celui de travailleur

indépendant et, de plus en plus, celui d'autoentrepreneur.

Le salarié travaille a son domicile quelques jours par semaine et vient au bureau
le reste du temps. Cette solution intermédiaire favorise la préservation du lien social et
de la culture d’entreprise. Le télétravail peut étre mobile ou nomade : les télétravailleurs
nomades partagent leur temps de travail entre plusieurs lieux : chez le client, a I'hotel,
etc. Le télétravail en télécentre permet de garder un cadre professionnel classique, mais

la relation avec l'entreprise et le management se fait a distance.

3%0Accord - cadre européen sur le télétravail, signé le 16 juillet 2002 par les partenaires sociaux (CES,

I'UNICE/UEAPME et le CEEP)

361 DESBARAT, Entre la protection des salariés et la performance de ’entreprise : la gestion d’un

droit francais du télétravail, Les Cahiers de Droit, vol. 54, Ne 2-3, juin-septembre 2013, p. 337-358
(2013) 54,
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Dans les deux cas, l'employeur fournit au télétravailleur les informations écrites
pertinentes conformément & la Directive 91/533/CE,***y compris les informations
relatives aux conventions collectives applicables, une description du travail a réaliser,
etc. Les télétravailleurs sont soumis aux mémes conditions de participation et
d'éligibilité aux élections pour les instances représentatives des travailleurs ou
prévoyant une représentation des travailleurs. Les télétravailleurs sont inclus dans le
calcul déterminant les seuils nécessaires pour les instances de représentation des
travailleurs, conformément aux législations européennes et nationales ainsi qu'aux
conventions collectives et pratiques nationales. L'établissement auquel le télétravailleur

sera rattaché afin d'exercer ses droits collectifs est précisé au départ.>®3

Parallelement, en Ukraine, le droit du travail ne reglemente pas de la méme
maniere le télétravail ; celui-ci reste informel, méme si en pratique ce phénomene se

développe tres vite.

B. Le refus en Ukraine d’une vision panoramique du travail a distance

En Ukraine, il est nécessaire de définir le travail a distance. Les travailleurs a

distance, sont les télétravailleurs et les entrepreneurs.

Selon la 1égislation ukrainienne, dans le premier cas, le travailleur a distance est

le télétravailleur qui travaille a domicile, dans le second c’est un freelancer

indépendant.3%*

32Directive 91/533/CE du 14 octobre 1991, relative a I'obligation de I'employeur d'informer le travailleur

des conditions applicables au contrat ou a la relation de travail

363pamounoe cornamenue o tenepabore //Implementation of the European framework agreement on

telework. Report by the European social partners, 2006 // http://www.etuc.org/a/579.

3%4Konor A. TpancdopMallis iHCTUTYTY 3aHHATOCTI SK CKJIa/[0Ba [I00AIBLHUX 3MiH y COIIaIbHO-TPY/I0BOT
coepi// Ykpaina: acniexty npari. - 2010. - Ne2. - C.10-15.// A. KOLOTE, La transformation de I’Institut
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La loi ukrainienne actuelle permet un seul type d'emploi a distance, c’est le
travail a domicile. Auparavant, le champ d'application du travail a domicile impliquait
principalement des travailleurs peu ou moyennement qualifiés ou plus vulnérables
comme, par exemple, des personnes handicapées, des femmes, des personnes agées ou
des jeunes. Désormais, méme chez les hommes actifs, le télétravail est devenu tres

populaire, puisque la personne peut travailler n’importe ou.

Il existe a la base une protection des droits des travailleurs a domicile et ces
principes ne sont pas tres efficients dans la pratique. Il y a diverses caractéristiques

inhérentes au travail a domicile, telles que :
e L’emploi non-standard qui définit la relation de travail atypique.

e Les parties qui conviennent qu’elles ne seront pas couvertes par la législation

du travail.

e Les parties ou il n'y a pas de contrat de travail écrit ou pour lesquelles le

contrat de travail conclu est non conventionnel.

e L’employ¢ qui effectue ses fonctions ailleurs que chez I’employeur.

e Le degré élevé d'individualisation de I'emploi 1égal. 36

N

L'article 179 du Code actuel®®® stipule retient la possibilité de travailler a

domicile pour une personne qui est en cong¢ parental, c’est le seul cas. Parallelement a

de l'emploi dans le cadre des changements globaux dans le domaine social et du travail // 1L’Ukraine :

aspects du travail. -2010- Ne2 — p. 10-15

365 Bomkosa O. B. Tenepo6ora Ta (akTopH ii BIVIMBY Ha PO3BUTOK COLIAIHHO-€KOHOMIYHHX CHCTEM
rI00aNbHOTO, Makpo-, Me30-, MIKpO- Ta iHAmWBigyampHOTO piBHA. - 2008. - Ne 3. - C. 48-51// O. V.
VOLKOVA, Le télétravail et les facteurs qui influent sur le développement des systemes sociaux et

économiques mondiaux, macro, méso, micro et au niveau individuel.2008, N3-pp.48-51
366 Crarrs 179. BinnmycTku y 3B'sI3KY 3 BariTHicTI0, MoJIoramMu i AJ1si IOTJIsIAY 32 JUTHHOIO.

Ha mifgcTaBi MemUYHOTO BUCHOBKY JKiHKaM HAJA€ThCs OTUIaYyBaHa BiITyCTKAa y 3B'SI3KY 3 BariTHICTIO Ta
moJjioraMu TpuBaicTio 70 KaJeHIapHUX AHIB O HOJOTIB i 56 (y pa3i HapoHKEHHS BOX 1 Oiibplie IiTel Ta

y pa3i yCKJIaJHeHHS NoJoTiB - 70) KaJeHJapHUX JHIB MICIIA TOJOTIB, HTOYHHAIOYH 3 JTHS MOJIOTIB.
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cela, le Code n’oblige pas le travailleur a effectuer des travaux sur le lieu de sa
résidence, s’il travaille a domicile. Cette personne peut travailler dans un café ou un

parc, par exemple.>®’

Selon 1’al. 4 de I’article 32 du projet du Code du Travail*®® une des conditions de
conclusion du contrat du travail peut étre que 1’employé puisse travailler a distance en

utilisant les technologies informatiques ou TIC.

TpuBajicTs BiIIyCTKH y 3B'SI3Ky 3 BariTHICTIO Ta MOJIOTaMH OOYMCIIOETHCS CyMapHO i CTaHOBHUTH 126
KajeHgapHux AHiB (140 KanmeHmapHUX OHIB - y pasi HaApOKEHHA IBOX 1 Oinpme miteil Ta y pasi
YCKJIaIHEHHS IoJIoTiB). BoHa HamaeThesa KIHKaM MOBHICTIO HE3aJEKHO Bifl KUTBKOCTI AHIB, (PaKTHIHO

BHUKOPUCTAHUX 10 ITOJIOTB.

3a GaxkaHHSAM KIHKH T Haga€eTbCA Bi[[HyCTKa JJId gorjigay 3a AMTUHOXO OO0 JOCATHEHHS HEIO TpI/Ipi’{HOFO

BiKY 3 BHILIATOIO 3 IIi IEPiOIN TOTIOMOTH BiIIIOBIIHO IO 3aKOHOJABCTBA.

[linnpuemcTBa, yCTaHOBM Ta OpraHizalii 3a paXyHOK BIACHHX KOINTiB MOXYTb HAJABAaTH >KIHKaM
YaCTKOBO OIUIAuyBaHy BIANYCTKY Ta BIIIYCTKY Oe3 30epexeHHs 3apoO0iTHOI IUIaTH il JOTJsiy 3a

JTUTHHOIO OLNBIIOT TPUBAIIOCTI.

BiamycTka 11t IOTJISoy 32 JUTHHOKO 10 JOCATHEHHS HEEO BiKY TPHOX POKIB HE HAA€THCs, SKIIO TUTHHA
nepeOyBae Ha JIep)KaBHOMY YTpPHMaHHI, KpiM NPUHAOMHHX [iTeH y NpUHOMHUX CIM’SIX Ta [ITeH-

BUXOBAHIIIB y AUTAYNX OyIUHKAX CIMEHHOTO THITY.

VY pasi, KO AWTHHA NOTpedye NOMAalIHBOTO NOTJISANY, XKIHLI B OOOB'A3KOBOMY IOPS/IKY HanaeThCs
BIZIITyCTKa 0e3 30epeikeHHs 3apO0ITHOT MIATH TPUBAIICTIO, BU3HAYCHOIO Y MEIUYHOMY BHCHOBKY, ajic HE

OLUIBIII K 70 TOCSATHEHHS JUTHHOIO IIIECTHPIYHOTO BIKY.

BignmycTku [uis AOTJSIAY 3a AWTHHORO, Mepen0ayeHi YacTUHAMU TPEThOI0, YSTBEPTOIO Ta IMOCTOK IIi€l
CTaTTi, MOXKYTh OyTH BUKOPHCTaHI MOBHICTIO a00 YaCTHHAMH TaKOX 0aThKOM JUTHHH, 06a00F0, TiJ0OM YU

IHIIAMHU POJTUYAMH, SIKi (PaKTUIHO JOTIISIIAIOTH 33 JUTHHOIO.

3a OaxaHHAM XKIiHKH a00 0ci0, 3a3HAUYEHUX Yy YAaCTHHI ChOMIH IIi€i cTarTi, y mepion nepeOyBaHHA iX y
BIANYCTL IS JOTIISAY 3a TUTHHOK BOHH MOXKYTh IPALIOBATH HA yMOBAX HEMOBHOI'O poO0OYOro yacy abo

BJIOMa.

37 Tymnukos A.M. TlpaBoBast periiaMeHTanus TenepaboThl M TPy[a HAJTOMHHMKOB. CPaBHUTEIBHBIN

aHamm3— Pexwum poctyma: http://www.territoriaprava.ru.// A. M. LUKSHINOV, La réglementation

juridique du télétravail etdu travail a domicile: analyse comparative// Pexum pocrtymna:

http://www.territoriaprava.ru.//
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De plus, ce projet ne mentionne pas d'autres formes de travail a distance
(télétravail), que le travail a domicile (article 42). Cet article mentionne que « ...lors de
la conclusion d'un contrat de travail, ou plus tard, les parties peuvent convenir de la
mise en ceuvre du travail de l'employé a domicile, si elle est nécessaire, a condition que
les exigences de sécurité au travail soient remplies. La garantie la plus importante est
la capacité de financer les dépréciations (amortissements) de leur propre équipement et
des outils qu’ils utilisent dans le cadre de ce contrat. En outre, il y a un taux progressif
de remboursement des autres coiits liés au travail a domicile comme : le paiement de

l'électricité, l'eau, etc. ».>%°

Le point positif dans cet article est celui qui précise la possibilité de rembourser
directement aux personnes travaillant a domicile, le temps de travail nécessaire a la
livraison de produits finis. Par contre, on observe qu’il n’y a pas de cohérence entre ces
deux articles, car I’article 42 définit le travailleur a domicile et 1’article 32 du projet

stipule qu’une des conditions de la conclusion de contrat peut étre le travail a distance.

38CrarTs 32. 3mMicT TPYa0BOIrO I0roBOP.

R 4. YMOBU TpPYIOBOTO JOTOBOPY MOXYTh MepeadadaTd BUKOHAHHS MPALIBHUKOM pPOOOTH
MUCTAHIIIHO (BHKOHAHHSI POOOTH 1032 MPUMIMICHHSM pPOOOTOHABISA) B TOMI YHCHI 3 MOKIJIHBICTIO

BIZTAJICHOTO JIOCTYITY 32 JOMOMOT0I0 iH()OPMAaLiiiHNX Ta KOMYHIKAI[IHUX TEXHOJIOTIH. ....... »
3% Crarrs 42. YMoBa npo po6ory BaomMa

1. Tlixg wac yknaaeHHs TPyIOBOTO JOTOBOPY a0o0 Mi3HIllIE CTOPOHU MOXYTh JIOMOBHTHUCS PO BUKOHAHHS
MpaliBHUKOM po0OOTH BIOMa (HAJOMHY IIPAaIl0), SKIIO BiH Ma€ UIA IIHOTO HEOOXigHI yMOBH, IO

BiJITIOBIaf0TH BUMOT'aM OXOPOHH TIpalli, OXKEKHOI Oe3IeKH 1 caHiTapii.

2. TpymoBuUM JOTOBOPOM Ipo poOOTy BIOMa MOXe OyTH mepeadadueHO BUKOPHCTAHHS MPAL[iBHUKOM
BJIACHOTO OOJIaTHAHHSA Ta IHCTPYMEHTIB 3 BIAIIOBIIHOI KOMIICHCAIII€IO 3a iX 3HOIICHHS (aMOpPTHU3AIlii0), a
TAKOX BIJIIKOIYBaHHS IHIIMX BHUTPAT, IOB’S3aHMX 3 BHUKOHAHHSAM pOOOTH BJOMA: IUIATH 34

€IIEeKTPOEHEPTif0, BOJOMOCTAYAHHS TOIIIO.

3. Tlopsaok 1 CTpokHM 3a0e3leueHHs] MPAIiBHUKIB, $SKi BHKOHYIOTH POOOTY BIOMa, CHPOBHHOIO,
MaTepiaramMu Ta HamiBaOpruKaTaMu, pO3paxyHKiB 32 BUTOTOBIICHY IPOIYKIIO, BiIIIKOAYBAHHS BapTOCT1

MarepiaiB, BUBE3E€HHS TOTOBOT MPOIYKIIii BCTAHOBIIOIOTHCS TPYJIOBUM JOTOBOPOM.

VY pasi SKmo OTpMMaHHA CHPOBHHM i MaTepialliB, a TaKOX 3/1ada TOTOBOi MPOAYKIUI MPOBOASTHCS
MpaIiBHUKOM Oe3mocepeqHh0 poOOTOIaBIEBi, Yac, IO BHUTPAYa€ThC HAa OTPUMAHHA 1 37ady,

BKIIFOYAETHCA 10 pO60‘IOFO qacy 3 BiﬂHOBi,HHO}O OIlIIaTOxO.
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La 1égislature doit inscrire d’urgence dans le projet la définition du « travail a
distance » laquelle doit étre en cohérence avec 1’article 32 du projet. Par conséquent,
pour déterminer les caractéristiques des éléments constitutifs du télétravail, le
législateur devrait accorder une attention particuliere a la réglementation des relations

juridiques dans le travail a distance.

D'un autre c6té, en Ukraine, la personne peut aussi &tre un
entrepreneur/télétravailleur qui fournit des services spécifiques ou effectue un travail
particulier. Il s’agit alors de relations permanentes mais a durée déterminée. Dans ce
cas, entre une personne qui effectue des services et le client, on peut observer des
relations civiles. D’ailleurs, en Ukraine ces types de relations se mélangent souvent. Ces
relations sont régies par le Code Civil ukrainien, par le Code de Commerce pour les

370

entrepreneurs individuels® et par le Code du Travail.

Dans la pratique, la reglementation civile est plus courante. Ceci est
principalement di au fait que les parties en présence dans une relation de travail
indépendant ont la capacité d'utiliser le droit civil pour la conclusion du contrat.>”'1l y a

un certain risque juridique pour la personne qui effectue ces services.’?

Pour réduire 1'incidence de la régulation des relations de travail a distance par le
droit civil, il faut bien réglementer en détail la définition des notions de télétravail ou

travail a distance et leurs conditions dans le projet du Code du Travail ukrainien.

3"%Moropua 1.1. JlucTanmiiina 3aifHATICTE B yMOBax II00ali3allii eKOHOMIKH Ta COIialbHO-€KOHOMIUHi
BUTOAHM Bif ii BUkopucTaHHs // Ykpaina acmektu mpari. - 2008. - Ne3. - C.6-12. // I.I. MOTORNA, Le
travail a distance dans la condition de I’économie mondialisée et les avantages socio-économiques de

son utilisation. I/ L’ Ukraine et les aspects du travail. -2008- Ne3- pp.6-12

3Dans ce cas, la forme orale de la conclusion d'un contrat civil est autorisée pour effectuer des travaux

ou des services.

S11la6amina JI., Adanacenko B. YmpopamxeHHS TenepoOGoTH B YKpaiHi Ha OCHOBI MiKHApPOIHOTO
nocBimy/ JI. [llabamina, B. Adanacenko // Cxig. — 2010. — Ne 5 (105). — C. 79-83.//L. SHABALINA,
V. AFANASENLO, Mise en ceuvre du télétravail, en Ukraine ; l'expérience internationalel/ -2010-
Ne5(105)-p.79-83
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Section 2. Les nouveaux modes (contrats) de travail — la
réponse du droit du travail aux nécessités économiques.

Aujourd’hui, le salariat ne représente que la moitié¢ de ’emploi dans le monde, et
ne concerne pas plus de 20 % des travailleurs. Et dans ces emplois salari€s, moins de
40 % des travailleurs bénéficient d’un contrat permanent a temps plein, soit a peine

20 % de I’emploi mondial.>”

L’évolution vers des relations de travail moins sécurisées progresse, y compris

dans les économies avancées,’

"ot les emplois autonomes, a domicile, se sont multipliés
et ou les contrats a treés court terme et a horaires irréguliers sont plus nombreux. Dans
les pays émergents, si des formes plus contractuelles progressent, I’emploi informel
reste trés largement répandu.’’’Le méme employé est susceptible d’occuper plusieurs
postes. Il doit étre souple ou comme on dit « polyvalent ». Le CDI est devenu au fil des
années un mirage pour beaucoup de gens. Les raisons de ce phénomene sont : d’un coté
une législation du travail hyper sécurisée et de 1'autre, la crise économique qui a favorisé

la prolifération d'une multitude de contrats de travail atypiques. On analysera 1’usage

excessif du CDD et I’affaissement du CDI (§1).

Depuis plusieurs décennies sont apparues en Europe de nouvelles formes de
contrat de travail, induites et liées a des évolutions économiques mais aussi sociétales

qui ont profondément transformé les relations de travail employeur-employé.

Suite au chdmage a 1’échelle mondiale, les migrations et les guerres, 1’Ukraine a
procédé a plusieurs changements importants dans la régulation des relations du travail.

La transformation des relations et des conditions du marché du travail a conduit a

376 7

I’émergence de nouveaux sites comme le «sharing économie»>’%et le «coworking ».*’

373 http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2016/lang--ja/index.htm

34France, Allemagne
¥5Ukraine, Russisa, Belarusse, Kazakhstan et etc.

376 «Economie du partage» ou « L'économie collaborative » se base sur la production de biens et
(surtout) de services en commun, s'appuyant sur une organisation horizontale, facilitée notamment par

N

l'usage de plates-formes internet. L'économie de partage est une organisation de pair a pair, ou les
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De plus, les nouvelles formes les plus susceptibles d’étre bénéfiques au marché de
I’emploi, sont le travail a temps partagé, le partage de poste et I’encadrement
intérimaire, en termes de conditions de travail, de flexibilit¢é améliorée pour les

travailleurs ou de sécurité¢ d’emploi (§2).

§1. L’utilisation excessive du CDD et I’affaissement du CDI

Une personne se sent bien si elle bénéfice de tous les droits liés au travail et

notamment une rémunération décente.

Dans les pays émergents, a fort taux d’emploi informel, des systémes innovants,
reposant sur des ressources fiscales, ont été mis en place.’’A contrario, en Europe,
certains pays, ont réduit le niveau de protection dans les emplois tant classiques
qu’atypiques, afin de stimuler la croissance de 1’emploi. Par exemple, I’OIT prone une
meilleure prise en compte des formes d’emploi informel et précaire.’”’Le
développement des contrats a durée déterminée (CDD), travail temporaire, a, a plus que
doublé en France depuis les années 1991 pour représenter aujourd’hui environ 3,233

millions de travailleurs précaires, soit 12,3% des emplois, contre seulement 8% .3 Dans

individus s'auto-organisent pour créer un bien commun. L'économie sociale et solidaire est centrée sur
l'intérét général, a travers une organisation démocratique et une éthique de la répartition des revenus de

l'activité. Par exemple, Startups Lyft, Covoiturage, Sidecar, TaskRabbitsert, Airbnb et Etsy.

377Le coworking, cotravail ou parfois bureaux partagés est un type d'organisation du travail qui regroupe
deux notions : un espace de travail partagé, mais aussi un réseau de travailleurs encourageant 1'échange et

I'ouverture. I1 est un des domaines de 1'économie collaborative.

S8R. BARROUX, Un travailleur sur deux dans le monde n’est pas salarié. Le Monde.fr., 19 mai 2015
3Le rapport 2015 « Emplois, questions sociales dans le monde », 1’OIT du 19 mai 2015, A4, 162 pp.

380 https://tel.archives-ouvertes.fr/tel-00527251/document

3811 assouplissement de 1’organisation du temps de travail en France, suite 2 la mise en place des 35
heures, a permis de faire progresser la productivité des salariés: « de fait, par rapport a de nombreux
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le méme temps, en France il y a 39 % de travail temporaire par rapport au 60% de

1’Ukraine (Figure 6). >3

TRAVAIL ATYPIQUE

W Ukraine M France

Figure 6

Aujourd'hui, I’Europe connait a des degrés divers, un marché du travail divisé
entre salariés titulaires d'un CDI, et d'autres en contrat temporaire (CDD, travail

intérimaire, travail a temps partiel, emplois aidés).

L'emploi « classique », le CDI, ne protege plus les salariés, puisque dans un
environnement économique ou la durée de vie des entreprises ne cesse de se raccourcir,

détenir un tel contrat ne garantit plus un emploi a vie.

En effet, pour avoir la possibilit¢ de comprendre pour quelle raison les
embauches en CDI ont chuté, on analysera le recul du CDI dans la plupart des

législations (A) pour ensuite se pencher sur ’apport du projet du Code du Travail aux

autres pays de I'OCDE, les gains de productivité par heure travaillée en France ont été relativement élevés
au cours de la période 1996-2002 », relevait ’OCDE. 79% des chefs d’entreprises indiens, par exemple,

estiment que la flexibilisation des méthodes de travail a entrainé une amélioration de la productivité.

32HANF, J., and GAGALYUK, T. "Supply chain quality and its managerial challenges -- Insights from
Ukrainian agri-food business." Journal for East European Management Studies, Volume 14, Number 4,

2009. pp. 332-356.
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Ukrainiens ainsi que son impact sur les nouveautés dans le domaine de la conclusion du

contrat de travail (B).

A. Le recul du CDI dans la plupart des législations

Avant de se plonger dans la réflexion concernant cette mutation, on définira tout
d’abord la notion de contrat du travail. Le contrat de travail est un type de contrat par
lequel une personne (I'employé) s'engage a effectuer un travail pour une autre
(I'employeur) moyennant une rémunération.’®**En fonction des systemes juridiques, la
notion de contrat ne recouvre pas exactement les mémes choses.***Le contrat du travail

en général peut étre sous forme de CDI et de CDD.

Le CDI est la forme du contrat de travail, passé entre I'employeur et le salarié, sans
limitation de durée. L'employeur doit donc recourir a ce type de contrat, sauf s'il peut
justifier d'une situation autorisant le recours a un autre type de contrat, par exemple, le

CDD.*

Sans faire 1’analyse de cette définition, le travail typique est un travail a plein temps,
sous forme de CDI selon la législation ukrainienne, la convention collective ou le

contrat de travail.

383Art. 1 et art. 2 de la Convention (n° 64) sur les contrats de travail (travailleurs indigénes), 1939 et

art 1 et 2 de la C086 - Convention (n° 86) sur les contrats de travail (travailleurs indigenes), 1947

34Dans les grands systémes de droit contemporains, René David et Camille Jauffret-Spinosi distinguent
la famille romano-germanique, la « common law », les droits socialistes (il s’agissait essentiellement du
droit de I’ex-URSS), les droits africains et malgaches, le droit chinois, le droit indien, le droit japonais et
le droit musulman. Par ailleurs, le contrat de travail, impliquant un rapport entre un salarié et un

employeur, est tres tributaire des « habitus » sociologiques des différents pays.
385]. PELISSIER, A. SUPIOT, A. JEAMMAUD, Droit du travail, Dalloz, 2004, 22¢ édition.
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Actuellement, dans le monde, on observe I’augmentation des CDD. En 1983 par
exemple, ils ne représentaient que 2,6% des emplois salarié, des 2006 ils rassemblent
environ 3 millions de personnes, soit 12% de la population active occupée. En 2017, le

CDD concerne plus de 30% des contrats de travail conclus**® (Figure 7).

CDD

35
30
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15
10

5

0 .

1986 2006 2017
Figure 7

Parallelement, le CDI a perdu nombre de ses avantages. La hausse des
cotisations s'affirme alors que les prestations sociales ont tendance a diminuer. Les
carrieres ne se déroulent plus au rythme de 'ancienneté. Du co6té de 1'appareil productif,
on observe en effet que la relation contractuelle entre un travailleur et un employeur
devient de plus en plus complexe, puisqu'une personne peut maintenant occuper
plusieurs emplois a la fois (a travers la multi activité), et aussi parce que le
développement de l'externalisation et de la sous-traitance fait que de plus en plus de

personnes travaillent dans un lieu distinct de celui de leur employeur 1égal.>%

Ces mutations structurelles ont déja commencé a bouleverser les parcours
professionnels qui deviennent discontinus. Le parcours typique d'un travailleur du
XXI*me siecle devient le travail intérimaire ou en CDD. Ce contrat sera suivi de phases
de chomage, de formation, de reclassement, et peut-&tre aussi de travail indépendant

pour s’assurer des revenus complémentaires. La personne qui signe un CDD peut d’un

386 http://www.inegalites.fr/spip.php?page=article&id_article=2217

387 CPB/SCP, 2003 : Social Europe, European Outlook
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coté gagner d’avantage et changer de travail plus facilement, mais d’un autre co6té elle

n’est pas protégée contre les risques de perte d’emploi a court terme.

La jurisprudence tente de limiter le recul des CDI (succession de CDD
conclusion d’un contrat en dehors des cas prévus par la loi). Le CDD, quant a lui, est un
contrat de travail par lequel un employeur recrute un salarié¢ pour une durée limitée.>*811
est établi obligatoirement par écrit et peut étre « a terme précis » (le contrat fixe une
date de fin et donc une durée) ou a terme imprécis dans certaines circonstances, et doit
prévoir dans ce cas une durée minimale. Il prend fin a la date fixée au départ ou, en
'absence de terme précis, lorsque se réalise I'objet pour lequel il a été conclu (retour du

salarié remplacé...).’®

En France, par exemple, la durée totale maximale du CDD a terme précis
(renouvelé éventuellement une fois) est en regle générale de 18 mois (voire 24 mois
dans certains cas) et elle varie selon la nature du recours a ce type de contrat. Par
exemple, la durée est limitée a neuf mois lorsque le CDD est conclu en attente de
I’arrivée d’un salarié recruté en contrat a durée indéterminée, ou de travaux urgents
nécessités par des mesures de sécurité. De méme, le CDD a objet défini proposé aux
ingénieurs et cadres est conclu pour une durée minimale de 18 mois et maximale de 36
mois, et il ne peut pas étre renouvelé. Le CDD a donc un caractere dérogatoire. Selon la
cour de cassation, dans les secteurs d'activité définis par décret ou par voie de
convention ou d'accord collectif étendu, certains emplois peuvent €tre pourvus au

moyen de contrats a durée déterminée lorsqu'il est d'usage constant de ne pas recourir a

un contrat a durée indéterminée en raison de la nature de l'activité exercée et du

38Un tel contrat n'est possible que pour 1'exécution d'une tiche précise et temporaire et seulement dans les
cas énumérés par la loi. Ainsi, le recours au CDD concerne : le remplacement d'un salarié absent ou
provisoirement a temps partiel (congé parental d'éducation...) ou encore le remplacement d'un salarié
n'ayant pas encore pris ses fonctions. Il peut également &tre utilisé en cas d'accroissement temporaire de
l'activité de l'entreprise, de travaux saisonniers ou encore d'emplois aidés dans le cadre des mesures en

faveur de 1'emploi.

39 Labor market reforms and economic growth in Ukraine: linkages and policies, edited by Oleksandra
Betliy, Thor Burakovsky, and Lars Handrich. @ Aachen: Shaker, 2006. 298 p.
LC Call Number: HD5797.28.A6 L336 2004
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caractére par nature temporaire de ces emplois.*°A défaut, les juges requalifient les

contrats successifs en CDI pour :

e un animateur dans le secteur de l'audiovisuel qui a exercé ses fonctions
pendant plus de cinq ans sans autre interruption que celle des congés légaux
annuels (Cass. Soc., 10 octobre 1995) ;

e une danseuse du Lido qui a conclu sept contrats sur une période de sept ans
(Cass. Soc., 23 mai 1995) ;

e un professeur a temps partiel, qui a conclu des contrats pendant douze
années consécutives, a compter de la date officielle de la rentrée scolaire
jusqu'au terme de chaque année scolaire (Cass. Soc., 11 décembre 1990) ;

e un professeur de danse engagé par un centre d'animation et d'expression
culturelle dont le contrat a durée déterminée a été renouvelé pendant six ans
sans autre interruption que celle des vacances scolaires (Cass. Soc., 18
janvier 1995) ;

e des animateurs qui ont conclu avec un centre de loisirs et de vacances des

contrats successifs durant plusieurs années (Cass. soc., 26 mai 1994) ;

Ainsi, le recours a l'utilisation de contrats a durée déterminée successifs doit étre
justifié par des raisons objectives qui sous-tendent l'existence d'éléments concrets

établissant le caractere par nature temporaire de 1'emploi.

Par contre, en aolt 2017 le Premier ministre et la ministre du Travail francaises
ont expliqué la réforme du Code du Travail.*! Le projet met I'accent sur la compétence
des branches en matiere les CDD et contrats de chantier. Jusque-la domaine réservé a la
loi, les branches pourront désormais adapter la durée, le nombre de renouvellement et le

délai de carence des CDD en fonction de la spécificité du secteur. Les branches, qui n’y

390 https://www.legavox.fr/blog/maitre-anthony-bem/sanction-conclusion-repetee-lieu-pour-8388.htm

¥1De nombreux décrets sont déja entrés en vigueur sous le quinquennat de Frangois Hollande. Pour
atteindre ses objectifs, Emmanuel Macron a prévu d'agir par ordonnances au cours de I'ét€ 2017. Au total,
la réforme du Code du Travail prend la forme de 5 ordonnances d'un total de 160 pages. Le projet sera
présenté officiellement lors du Conseil des ministres le 22 septembre. Les ordonnances devraient entrer

en vigueur a la fin du mois de septembre.
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avaient pas droit jusqu’ici, pourront également mettre en place, via un accord, les

contrats de chantier.

Les conditions liées a la durée de ces contrats, a leur nombre de renouvellements
possibles ou a leur délai de carence pourront désormais €tre fixées au niveau de la
branche. Si aucun accord ou aucune convention de branche ne prévoit de regles

particuliéres sur ces questions, ce sera la loi qui s'appliquera.’®?

En Ukraine, le contrat de travail peut étre conclu sous forme de CDD. Selon I’al.
2, de I’article 23 du Code du Travail actuel,*>un CDD est conclu lorsque la relation de
travail ne peut étre établie pour une durée indéterminée, compte tenu de la nature du
travail ou des conditions de sa mise en ceuvre ou des intéréts du salarié, et dans d'autres
cas prévus par la loi. Le projet du Code donne davantage d’explications et ¢largit les cas
pour lesquels un CDD peut étre conclu (articles 57-60). Le CDD peut étre conclu en cas
d’absence temporaire d’un employé (arrét maladie, maternité, etc.) ; pour effectuer un
travail saisonnier ; en cas de travail a 1’étranger ; de travail créé délibérément pendant
une certaine période ; d’achévement de travaux a date précise ; d’élection a la fonction

) 394
b

publique, sur demande d’un employ¢, etc. (article 58 du projet pour effectuer un

travail temporaire (jusqu'a 2 mois) — article 59 du projet du Code du Travail.*>

392http://droit-finances.commentcamarche.net/faq/61943-reforme-du-code-du-travail-2017-reforme-

macron#cdd-et-interim

393 Crarrs 23. CTpOKH TPyA0OBOIo J0roBopy. TpynoBuii JOroBip Moxke OyTH:
1) 6e3cTpOKOBUM, 110 YKIAIA€THCS HA HEBU3HAUYCHUN CTPOK;

2) Ha BU3HAYEHUH CTPOK, BCTAHOBJICHHUH 32 ITOTO/PKEHHSIM CTODIH;

3) TakuM, 1110 YKJIaJa€ThCs Ha Yac BUKOHAHHS MEBHOT poOOTH.

CTpOKOBHIA TPYIOBHH JOTOBIp YKJIJA€EThCSl y BUIAJKaX, KOJIM TPYJIOBI BIIHOCHHH HE MOXYThb OyTH
BCTAHOBJICHI Ha HEBU3HAYCHUI CTPOK 3 YpaxyBaHHSIM XapakTepy HacTymHol pobOotu, abo ymoB il

BUKOHAHHS, a00 iHTepeciB MpaliBHUKA Ta B IHIIUX BUMAIKAX, Iepe0aYeHNX 3aKOHOJaBUNMH aKTaMH.

3% Crarra 58. BcTanoBJIEHHS TPY/I0BAX BiIHOCHH HA BH3Ha4eHMil cTpok. 1. Tpy/oBi BifHOCHMHM Ha

BU3HAYCHUIT CTPOK MOXKYTh YCTAHOBJIFOBATHCS B TAKUX BHUIQJIKAX:
1) o1 3aMinieHHs: THMYacOBO BiJJICYTHBOTO TIPalliBHHKA, 3a SIKUM 30epiraeTbest Micie podotu (rocana);
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2) ans 3aMillieHHsT BUTLHOTO po0odYoro Micis (BakaHTHOI MOCaj), SKIIO 33 3BUIBHEHHUM TMPAIliBHUKOM

BIATIOBITHO J10 3aKOHY 30epiraeThcst IpaBo IIOBEPHEHHsI Ha MOIIEpeIHIO poboTy (1ocay);

3) Ha Yac BUKOHAHHS IEBHOTO OOCATY 4YM BHJY POOOTH, CTPOK 3aKiHYEHHS SKOI He MOXe OyTn

BU3HAYCHUI KOHKPETHOIO 1aTOI0, 3 yPaxXyBaHHAM XapaKTepy Takoi poOOTH, yMOB i BHKOHAHHS;

4) mis BUKOHAHHA POOIT, OB’ 3aHMUX 3 TAMYACOBUM (IO OJHOTO POKY) PO3IIHPEHHSIM BHPOOHHUIITBA 200

06CHFy MOCIyT, 110 HAAAOTHCA BiI[HOBiZ[HI/IM pO6OTO[[aBHeM;

5) IUis BUKOHAHHS HEBINKIAJAHUX pOOIT i3 3amoOiraHHs ado JIKBiAalii HACTIIKIB CTUXIMHOTO JINXA,
enijieMil, eni300Tii, BUpOOHMYMX aBapili, a TAKOXK YCYHEHHs IHIIMX 0OCTaBUH, SIKi CTABJISATh 200 MOXYTh

IIOCTaBUTH l'[i[[ 3arpo3y KUTTA Y41 YMOBU )KI/ITTC[[ifIJ'ILHOCTi HIOZ[eﬁ;

6) y 3B's13Ky 3 0OpaHHSIM Ha BU3HAUYEHHUH CTPOK JO0 CKJIaly BUOOPHOTO oprany abo Ha BUOOpHY mocany, a
TaKOX MPUHHATTSM Ha poOOTY oci0, sKi Oe3rmocepeHbO 3a0e3NeuyroTh AiSUIBHICTh YJICHIB BHOOPHUX
opraHiB abo mnocaaoBUX OCi0 OpraHiB Aep>kaBHOI BJIaJM Ta OPraHiB MICHEBOIO CaMOBPSIyBaHHS

BIJIIIOBIZTHO 10 MIEPENIKY, 10 3aTBepKyeThess KabineTom MinicTpiB Ykpainu;

7) 3 memarorivHIMHU, HayKOBO-TIEIATOTiYHIMHA, HAYKOBUMH TIpalliBHUKAMH, pU3HA4YeHHS (0OpaHHsI) Ha

nocaJy SIKUX BiIMOBIZHO 10 3aKOHY 3/IHCHIOETHCS 32 Pe3yabTaTaMi KOHKYPCY Ha BU3HAYCHUH CTPOK;

8) 3 TBopuMMH mpauiBHHKaMHu 3aco0iB macoBoi iHdopmanii, opranizauiii kinematorpadii, Teatpis,
TeaTpallbHUX 1 KOHIEPTHUX OpraHi3alliil, MUPKiB Ta iHIIUMHU ocobamu, fKi OepyTh y4acTh y CTBOPCHHI
Ta/ab0 BUKOHAHHI TBOPiB, MPOQECIHHUMHU CIIOPTCMEHAMH BIAMOBIAHO IO Tepeliky mpodeciii, mo

3aTBepKyeThesi Kabinetom MiHicTpiB Ykpainuy;
9) 3 KepiBHUKOM FOPUANTHOT 0COOH;

10) anst BUKOHAaHHS FPOMaJCEKUX POOIT 32 HANPaBJICHHAM LIEHTPAIEHOTO OPraHy BHKOHABYOi BJAJH, LIO
pealtizye aep>kaBHY MOJITHKY y cepi 3alHATOCTI HACEIIEHHs Ta TPYOBOI Mirpatlii, HOro TepUTOpialbHUX

OpraHiB;
11) B iHIIMX BUMaAKax, KOJK BCTAHOBJICHHS CTPOKOBHX TPYIOBHX BIJHOCHH Iepe10aveHO 3aKOHOM;
12) 3a iHILIaTUBOIO MpalliBHUKA.

35Crarra 59. Oco6auBOCTI TPYAOBHX BiIHOCHH, BCTAHOBJEHHX HA CTPOK A0 ABOX Micsamis. 1.
[pariBHUK, 3 SKUM YKJIAJCHO TPYJAOBHIA JOTOBIpP CTPOKOM JIO JIBOX MICSIIiB, Ma€ MPaBO po3ipBaTh Horo 3a

BJIACHOIO 1HII[IaTUBOIO JIOCTPOKOBO, MOMEPEANBIIH PO 1€ POOOTOAABI 33 TPH KaJCHAAPHHUX JHI.

2. Kpim migcras, BcTaHOBIeHNX MM KopekcoM Ta 3aKOHaMH, TPYAOBUN JOTOBIp, YKJIAJEHUH CTPOKOM

JIO IBOX MICSIIIIB, 3a IHIIIaTHBOIO pOOOTOAABISI MOXE OYyTH JI0CTPOKOBO PO3ipBaHMH y pasi:
1) npunmHEHHS pOOOTH HA CTPOK OUIBIIE OJHOTO THXHS 3 IPHYUH BUPOOHUIOTO XapaKTepy;
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Dans la législation actuelle, la durée maximale du CDD est de cinq ans, mais
I'expérience montre que la plupart du temps, la durée de ce contrat varie entre 1 et 2 ans.
Il convient de noter qu’a I’expiration d’un CDD, si 1'employé continue de travailler —
alors le contrat devient un CDI. De plus, si un CDD de méme fonction est conclu avec
le salarié a plusieurs reprises (deux fois ou plus) et que durée de la rupture entre le
licenciement et I'emploi est inférieure a deux semaines, le contrat est considéré comme
un CDI. En méme temps, I’employé et I’employeur ont le droit d’étre d’accord sur une
extension des relations de travail, établie pour une période déterminée ou pour
compléter, si nécessaire, sur une certaine période, le travail prévu par I'entente
préliminaire. Dans ce cas, la relation de travail prend fin avec l'achévement de ce

travail. La poursuite des relations de travail en vue de compléter le travail, ne doit pas

2) He3 sBJICHHS IMpalliBHUKA Ha pOOOTY MPOTATOM OiNIbIIe TBOX THKHIB MiAPS, Y TOMY YHCII BHACTIIOK

TUMYAaCOBOI HEIPaIe3aTHOCTI.

VY pasi BTpaTu mpare3faTHOCTI BHACHIJOK TPYMOBOrO KajilTBa abo mpodeciiHOro 3axBOPIOBaHHS, a
TaKOX y pasi, SKIIO 3aKOHOJABCTBOM BCTAaHOBJICHO OiNBbII TPHBAIHU CTPOK 30€peXeHHS MICI poboTh
(mocaau) mpu NEBHOMY 3aXBOPIOBaHHI, 3a MPALiBHUKOM, TPYIOBHIl JOTOBIpP 3 SKUM YKIIJIEHO CTPOKOM
0 JABOX MicsmiB, Micme poOoTm (mocamu) 30epiraeThCsi IO BITHOBICHHS Mpare3gaTHOCTI abo

BCTAHOBJICHHS 1HBAJIIHOCTI;

3) HEBUKOHAHHS YW HEHAJI)KHOTO BUKOHAHHS INPAILiBHUKOM TPYAOBHX OOOB’SI3KIB 0€3 MOBa)KHUX

IIPUYUH.

3. IIpo HacTymHe 3BIUIBHEHHS Yy 3B’S3KYy 13 CKOPOYCHHSM pPOOOTOJaBElh 3000B’SI3aHHI IMOMEPEIUTH
NpaliBHUKA, TPYIOBHUIl JOTOBIp 3 SIKUM YKJIaJIEeHO CTPOKOM JIO JIBOX MICSIIiB, HE MI3HIIIE HIX 32 THXKIICHb.
Takuii npaniBHUK Ma€e NEepeBaKHE NMPABO HA 3aJMIICHHS Ha POOOTI JIMIIE MIONO IHIIMX IMPAliBHUKIB, 3
SKAMH YKJIaJICHO BIAIIOBIJHI CTPOKOBI TPY/IOBi JOrOBOpH. Y pa3i CKOPOUESHHS YHCENILHOCTI MPaI[iBHUKIB
poboTomaBens 30008’ I3aHAH 3aIPOIIOHYBATH TaKUM MpaIliBHUKAM iHIIY poOOTY, SKIIO IIe IMepeadadeHo

KOJICKTUBHUM JIOTOBOPOM.

4. OcoOmMBOCTI CTPOKOBHUX TPYJIOBUX BiJHOCHH, BU3HA4YeHI B IIi CTATTi, 3aCTOCOBYIOTHCS B pasi
YKJIQJICHHS CTPOKOBOTO TPYAOBOTO JOTOBOPY JJIsl 3aMillleHHS THMYAacOBO BiJICYyTHHOTO TpAaIliBHUKA HA

CTPOK JT0 YOTHPHOX MICSAIIIB.
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étre considérée comme une continuation des relations de travail pour une période

indéterminée. (article 60 du projet du Code).>*®

Ainsi, le 1égislateur ukrainien devrait limiter la durée totale d’'un CDD a 2 ans

maximum dans un but de protection du travailleur contre la violation de ses droits.

B. Les nouveautés dans le domaine de la conclusion du contrat de travail,
en Ukraine

La législation européenne fait obligation d'un contrat écrit. La Directive
91/533/CEE du Conseil du 14 octobre 1991*’relevai a I’obligation de I’employeur

d’informer le travailleur des conditions applicables au contrat ou a la relation de travail.

3% Crarrs 60. IIpaBa cTOpiH TPYAOBOI0 I0rOBOPY, YKJIAAEHOr0 HA BU3HAYEHHI cTPoK. 1. CTopoHM
TPYOBOTO JIOTOBOPY, YKJIAJAEHOTO Ha BH3HAUYEHHMH CTPOK, MAlOTh Taki cami IpaBa i HECyTh Taki cami

000B’sI3KH, SIK 1 CTOPOHHU TPYZOBOTO JJOTOBOPY, YKIAICHOTO Ha HEBU3HAYCHUI CTPOK.

2. 3akiHYeHHS CTPOKY Iii TPyIOBOTO JIOTOBOPY € IiJCTAaBOIO JUIA NPHUIIMHEHHS TPYAOBHX BiAHOCHH

BimnoBigHO 10 crarti 80 nmporo Kozekcy.

3. Slkmo micnis 3aKiHUEHHS CTPOKY TpPYIOBOTO IOTOBOPY TPYIOBI BiTHOCHHHM (DaKTHYHO TPHBAIOTH,
TPYIOBHUI JTOTOBIpP BBAXKAETHCS MPOJIOBXKEHUM HAa HEBU3HAYCHUH CTPOK HA THUX CaMHUX YMOBaX, SIKIIO
iHIIE HE BCTAHOBICHO 3aKOHOM. SIKIO CTPOKOBWI TPYMOBHH IOTOBip 3a I€I0 CaMOK TPYIOBOKO
(hyHKII€I0 YKITaJaeThCs 3 MPaliBHUKOM ITOBTOPHO (IBa i OimbIe pasiB), a mepepBa MiX 3BITBHEHHSM i
NPUHAHATTAM Ha POOOTY CTAHOBUTH MEHIIIE JBOX THXKHIB TPYAOBHUII JOTOBIp BBaXKAETHCS MPOJIOBKEHHM Ha
HeBU3HaueHMi crpok. /[lis ab3amy Apyroro i€l 4aCTHHM HE MOIIMPIOETHCS HA BUIAAKH, BCTAHOBJICHI

myHKTamu 1-11 gactuan nepmoi cratTi 58 mporo Komekcy.

4. TlpauiBHuk i poOOTOOAaBEIbF MAlOTh MPABO JOMOBUTHUCS MNPO MPOJOBKCHHS TPYIOBHX BiJHOCHH,
YCTaHOBJICHHX Ha BU3HAYCHUH CTPOK a00 YKJIAJCHHX Ha IIEBHMI CTPOK, y pa3i HEOOXiJHOCTI 3aBEepLINTH
BUKOHAaHHSA pOOOTH, TepemdadeHoi IONepeqHiM ITOTOBOpPOM. Y TakoOMy pa3i TPYAOBI BiTHOCHHHU
NPHUITUHAIOTECS 13 3aBepIUCHHsM 1€l poOoTu. [IpoJoBKeHHs TPYOOBHX BiJHOCHH IJIsl 3aBEpILCHHS

BHUKOHaHHsA pO6OTI/I HCE BBAYKACTHCS IPOAOBKCHHAM TPYAOBUX Bi,Z[HOCI/IH Ha HCBM3HAYCHUU CTpPOK.

37 La Directive 91/533/CEE du Conseil du 14 octobre 1991
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L’Union fait mention d’une obligation générale selon laquelle tout employeur est tenu
de remettre au travailleur un document contenant les informations sur les éléments
essentiels de son contrat ou de sa relation de travail. Cette directive ne s’applique pas
aux travailleurs ayant un contrat dont la durée n’exceéde pas un mois, ou dont la durée de
travail hebdomadaire est inférieure a huit heures. L’employeur est tenu de remettre au
travailleur, dans un délai de deux mois a compter de la prise de fonction, un document
contenant tous les éléments requis. La 1égislation nationale de chaque pays de I’'UE
décide si le contrat existe et, si c’est le cas, des éléments qui le constituent. La définition
des termes « travailleur », « contrat » et « relation de travail » reste du ressort du droit

national.

En France, par exemple, il est admis que le premier bulletin de salaire en fasse
office. En l'absence de contrat écrit, le contrat de travail est présumé par la
jurisprudence a durée indéterminée et a temps complet, en référence a la durée 1égale
hebdomadaire de 35 heures. Seul un contrat écrit peut attester d'une durée déterminée

ou d'un temps partiel.

Tres souvent en Ukraine, les relations de travail cachées, le paiement des salaires
dans des enveloppes, le licenciement apres deux ou trois mois sans paiement,
prétendument parce que la personne n’est pas passée par une période d’essai, sont
massifs. De plus, un client ou un employé peut conclure un contrat oral avec un
travailleur. La principale raison de la réticence des employeurs a engager des relations
officielles avec 1'employé est le désir de réduire les cofits d'embauche et les impdts.>*®I1
peut résulter d'une entente verbale entre l'employeur et le salarié, (sauf dispositions

1égales ou conventionnelles contraires).>*’

Selon le premier article de la loi ukrainienne Ne 5067-VI du 5 juin 2012 sur
«L'emploi», lI'emploi est une activité légale qui permet de satisfaire les besoins

personnels et sociaux de la personne grace a un revenu/salaire. Ce sont aussi les

3991 a loi ukrainienne sur « Les amendements au Code du Travail de I’Ukraine » du 24 décembre, 1999
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activités des membres d'une méme famille, qui travaillent dans une entreprise ou

comme entrepreneur, y compris sans revenu.**

La loi ukrainienne sur « Les amendements au Code du Travail de 1’Ukraine » du

24 décembre 1999*'a modifié 1’article 24 du Code du Travail**? en y introduisant un

40Crarrs 1. Busnadennst TepminiB 1. V 1mpoMy 3aKOHI TEpPMiHM BXKHBAIOTECA B TaKOMY
3HAYEHHI: ... .unn.... 7) zafiHATICTH - He 3a00pOHEHA 3aKOHOIABCTBOM [iSUTBHICTH OCi0, MOB'A3aHa i3
3aJJOBOJICHHSIM IX OCOOMCTHX Ta CYCHIUJIBHHX HOTpPeO 3 METOI0 OJIepXKaHHs JI0XOy (3apoOiTHOI miaTH) y
TPOINOBiM abo iHmIi# GopMi, a TAKOXK MISUTBHICTh WICHIB OJHIET CiM'l, AKi 3IHCHIOIOTH TOCIOAAPCHKY
JSUTbHICTH 200 HPaloTh Yy Cy0'€KTIB IOCIIONAPIOBAHHS, 3aCHOBAaHMX Ha IX BIACHOCTI, Y TOMY YHCIIi

0€30IUIaTHO;. . . .. ...

42Crarra 24. YKiaeHHs TPYAOBOr0 JOrOBOpPY. TpynoBuii JOroBip yKIagaeThes, SAK IPaBUIoO, B

MUCEMOBIH popmi. JlomepkaHHs THCEMOBOI (POPMHE € 0OOB'I3KOBUM:
1) npu opranizoBaHoMy Ha0Opi NpaIiBHUKIB;

2) mpu YKIaJACHHI TPYAOBOIO JOTOBOPY IIpO poOOTYy B paloHaX 3 OCOOJMBUMH IPHPOJAHUMU

reorpaiYHUMH 1 T€OJIOTIYHIMHU YMOBaMHU Ta YMOBaMH IiIBUILCHOTO PU3UKY AJIS 30POB'S;

3) npu yKIaaeHHI KOHTPAKTY;

4) y BUMaIKax, KOJIH MPAI[iBHUK HAIOJIATAE HA YKIIAJACHHI TPYJOBOTO IOTOBOPY yV MACHMOBIH (opMmi;
5) mpu yKJIaAeHHI TPYIOBOTrO JOTOBOPY 3 HEMOBHOMITHIM (cTarTs 187 mporo Komekcy);

6) ipu YKJIaIeHHI TPYAOBOIO JOTOBOPY 3 (Gi3MIHOIO 0COOO0I0;

7) B IHIIUX BUMAKaX, IepeadaueHNX 3aKOHOIaBCTBOM YKpaiHu.

IIpu yxi1aaeHHi TPYI0BOTO AOTOBOPY IPOMAIsSHUH 3000B'sI3aHUI MOIATH MACIOPT ab0 IHIIKH JOKYMEHT,
IO TMOCBiMYye 0COOy, TPYIOBY KHIDKKY, a y BHUIIaIKaxX, Iepen0auyeHUX 3aKOHOJABCTBOM, - TaKOXK

JIOKYMEHT TIPO OCBITY (CIeIiabHICTh, KBai(hiKaIlio), PO CTaH 3A0POB'S Ta iHIII JOKYMEHTH.

[IpamniBank He Moke OyTH JOMYIICHHWH 10 poOOTH 0e3 yKIJIaJeHHs TPYJOBOTO JOTOBOPY, 0(OPMIIEHOTO
HAaKa3oM YW pO3MOPSKECHHSIM BIAcCHHUKa a00 YIOBHOBAXXCHOTO HHUM OpraHy, Ta IIOBiJOMIJICHHS
LEHTPAILHOTO OpraHy BUKOHABUOi BJIaJH 3 ITUTaHb 3a0e3neueHHs (JOpMyBaHHS Ta peajizamnii Jep>kaBHOT
MOJITUKA 3 aJAMIHICTPYBaHHA €IUHOTO BHECKY Ha 3arajJbHOOOOB’S3KOBE JIEp)KaBHE COIlialbHE
CTpaxyBaHHA NP0 NMPUAHATTS MpaliBHUKA Ha POOOTY B MOPAIKY, BcTaHOBIeHOMY KabineTom MiHicTpiB

VYkpainu.
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élément tres important. En effet, la conclusion du contrat du travail entre I'employé et
I’entrepreneur/employeur, ne peut se faire que sous forme écrite.*3*C’est une condition
obligatoire qui va réformer la législation ukrainienne et va chasser la mauvaise pratique.
C’est une bonne chose pour I’Ukraine, car cela protege ce type d’employés contre la
violation de leurs droits. Le 29 octobre 2009, 1’acte du Cabinet des Ministres de
1'Ukraine sur certaines questions de la législation du travail, Ne 1168,*%a amélioré la

conclusion du contrat de travail entre I'employ¢ et I’entrepreneur.

Dans I’article 31 du projet de Code du Travail ukrainien, « le contrat de travail
est un accord entre l'employé et [’employeur en vertu duquel l'employe s’engage
personnellement a effectuer le travail indiqué par ce contrat en conformité avec la
législation du travail, les conventions collectives et les reglements internes.
L’employeur s’engage a fournir a [’employé un travail dans de bonnes conditions, SPS

et a payer les salaires a [’heure ».*%

Oco06i, 3ampoiieHiii Ha poOOTY B MOPAAKY MEPEBEICHHS 3 HIIOTO MiAMPUEMCTBA, YCTAHOBH, OpraHi3arlil
3a MOTO/DKSHHSIM MiX KEepiBHUKAMH IMiANPUEMCTB, YCTAHOB, OpraHi3aliid, He Moxxe OyTH BIIMOBJICHO B

YKJIaIEHHI TPYAOBOTO JIOTOBOPY.

3a60pOH$I€TBC$[ YKIAACHHA TPYAOBOro AOroBOpPY 3 IpOMAAAHUHOM, AKOMY 34 MEAWYHUM BHUCHOBKOM

3aMpONOHOBaHa pOOOTa MPOTUIIOKA3aHA 32 CTAHOM 3/I0POB'SL.

403A1. 1, art. 24 et I’ajout du sixiéme alinéa du Code du Travail ukranien, rend obligatoire pour

I’employeur a domicile 'enregistrement du contrat de travail aupres de Pole Emploi.

404 ’acte du Cabinet des Ministres de 1'Ukraine sur certaines questions de la législation du travail, Ne

1168

405 Crarrs 31. Tpymosuii gorosip 1. TpynoBuii ZOroBip - yroga Mix IIpamiBHEKOM i pOGOTOAABIEM, 32
SKOI0 TMPAIiBHUK 3000B’A3yE€ThCSI OCOOMCTO BHUKOHYBATH pOOOTY, BH3HAUEHY Ii€I0 Yrojaowo, 3
JIOZICPIKAHHSM TPYIOBOTO 3aKOHOJABCTBA, KOJEKTUBHHUX JOTOBOPIB, MPABHJI BHYTPIIIHBOTO TPYIOBOTO
PO3MOPSIIKY, HOPMATUBHUX aKTiB POOOTONABIS TiJl KEPIBHHUITBOM Ta KOHTPOJIEM pPOOOTOIABIs, a
poboToaBenp - HaJaTH MPAIiBHHUKOBI poOOTY 3a IIi€l0 Yrofor0, 3a0e3neuyBaTd HaJICKHi, Oe3rmeuHi Ta
3I0pOBI YMOBH IIpaili, HaJEKHI CAHITAPHOMOOYTOBI YMOBM Ta CBOEYACHO 1 B MOBHOMY OOCs3i

BUIUTIAYYBATH 3apOOITHY ILIATY.

2. IlpauiBHUK Ma€ TpaBO YKJIAAaTH TPYJOBHH JOTOBIP O CBOTO 3BIJIBHEHHS 3 IMONEPEAHBOTO MICI
poboTu. Y TakoMy pasi B TPYZOBOMY JOTOBOpi 3a3HAYAETHCS,, BUKOHAHHS POOOTH 32 OCHOBHHMM MIiCIIEM

poOOTH UM 32 CYMICHHUIITBOM
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Selon I’article 33 du projet du Code ukrainien, la conclusion de contrats ne peut
se faire que par un acte écrit.**® Grace a cela, 'employeur ne peut donc pas : modifier le
contrat de travail sans le consentement de l'employé; demander a la personne
d'effectuer un travail différent de celui pour lequel elle a été recrutée ; changer les
conditions de travail importantes et fixer un salaire inférieur a celui précédemment
établi. Cependant, il a le droit de surveiller la mise en ceuvre des obligations des
travailleurs, y compris en utilisant des moyens techniques, si elle est due a des

particularités de la production. Dans ce cas, il doit avertir les employés a propos de

['utilisation de ces controles.

A partir du 1¥ janvier 2017, les amendements introduits par la loi ukrainienne N
1774 sont entrés en vigueur, ce qui a renforcé la responsabilité des employeurs en cas

de violation de la 1égislation du travail. En particulier, 1’article 265 du Code du Travail

3. Tpynosuii noroBip HaOyBae YMHHOCTI 3 IHA HOTo yKiageHHS a0 3 JaTH, BU3HAYCHOI CTOPOHAMHU

TPYZIOBOT'O AOTOBOPY.

406 Crarrsa 33. ®opma TpyaoBoro a0rosopy 1. TpymnoBuii HOTOBIp yKIamaeThCs B MUCHMOBIH (hopMi y
JIBOX TPHUMIpDHUKAX, SIKI MalOTh OJHAKOBY IOPUAMYHY CHIy. 3MIHM 1O TpPYJIOBOIO JIOTOBOPY
0OPMIIIOIOTECSI B TaKOMY caMoMy HOpsaKy. OAWH TPUMIpHHK IepelaeThesi NpauiBHHUKY, OPYTUif
30epiraeTecs y podoronasis. [lopyieHHs IbOro NpaBuiia He MOXKE BIUIMHYTH Ha TPYAOBI BITHOCHHH, LIO

BXKC BUHHUKIIN.

PoboTonaBels 3000B‘s3aHUN MOTPUMYBATHCS MHUCBMOBOI (OPMH TpPYIOBOrO JOrOBOPY 3 METOHO
3a0e3neueHHs Horo edexTHBHOT Jil Ta YiTKOrO BH3HAYEHHS 3MICTY 3000B'sI3aHb CTOpIH, HOIEPEIKEHHS

TPYIIOBUX CIIOPIB.

2. TpynoBuii AOTOBiIp MiAMHUCYEThCS WOTO CTOPOHAMH Ta CKPIIUTIOETHCS MEYAaTKOI0 POOOTOMABIS, KpiM

BUIIAJIKY, IKII0 poOOTOAaBeNb He 3000B’13aHNH 11 MaTH 3a 3aKOHOM.
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actuel*®” (article 362 du projet du code)*®® a été élargi ; il prévoit une sanction en cas

d’absence d’un contrat écrit. Par exemple, si les « inspecteurs du travail » ne peuvent

407 Crarrs 265. BianosiganbHicTh 32 MOPyIIEHHS 3aKOHOAABCTEA NPO MPANIO.

ITocamoBi ocobu opraHiB JAep>kaBHOi Biagy Ta OpPraHiB MICLEBOTO CaMOBpSIYBaHHS, MIiANPUEMCTB,
YCTaHOB Ta OpraHi3amiid, BHHHI y TOpPYIIEHHI 3aKOHOJABCTBAa MpO TpaIlfo, HECYTh BiINOBiTaNBHICTH

31"i}_'lH0 3 YUHHHUM 3aKOHOJaBCTBOM.

IOpuanuni Ta QisuyHi ocobu - migmpueMIi, SKi BHUKOPHUCTOBYIOTh HaiiMaHy mpalio, HECyTh

BIMOBITANBHICT y BUTIAAL IITpady B pasi:

(haKTUIHOTO [OIYCKYy IIpaliBHUKA a0 poboTH 0e3 ohOopMIIEHHS TPYIOBOTO IOTOBOPY (KOHTPAKTY),
odopMIICHHS TIpaIliBHUKa Ha HEMOBHHN poOoumii 4ac y pasi (pakTHIHOTO BHKOHAHHSA POOOTH MOBHUI
poOoumii 4ac, yCTAaHOBJICHHH Ha TiINPUEMCTBI, Ta BHUIUIATH 3apoOiTHOI IaTe (BHHAropomu) Oe3
HapaxyBaHH:A Ta CIJIATU €IMHOT'O BHECKY Ha 3arajabHO000B’ I3KOBE JCPIKaBHE COI_IiaJ'H)He CTpaxyBaHHA Ta

MOJATKIB - Y TPUALSTUKPATHOMY PO3MIpi MiHIMaabHOI 3apo0iTHOI IUIATH, BCTAHOBJIEHOI 3aKOHOM Ha

MOMCHT BUABJICHHA NOPYIICHHSA, 34 KOXKHOI'O HDaHiBHI/IKa, 1010 AKOIro CKOEHO NMOPYIICHHA ;

MOPYIICHHS BCTAHOBICHWX CTPOKIB BHIUIATH 3apO0IiTHOI IUIATH MpalliBHAKaM, IHIIAX BHILIAT,
nepeadadeHNX 3aKOHOJABCTBOM TPO MPAIfio, OLTBII SK 32 OAHMH MICSIb, BUIDIATA iX HE B IOBHOMY 00Cs31
- Y TPUKpaTHOMY po3Mipi MiHIMaJIbHOT 3apOOITHOT IJIATH, BCTAHOBJICHOT 3aKOHOM Ha MOMEHT BUSIBJICHHS

MOPYIICHHS,;

HEJIOTPUMAaHHs MIHIMAJIBHHAX JIEP)KaBHUX TapaHTIH B OILIATI mpami - V JIECITHKPATHOMY pPO3Mipi

MiHIMaJIbHOT 33DO6iTHO.1. IUIaTH, BCTAHOBJIEHOI 3aKOHOM HA4 MOMEHT BMSBJICHHS MOPYIIEHHS, 32 KOXKHOT'O

HDaLIiBHI/IKa 1040 AKOT'0 CKOE€HO MOPYIHICHHA

HEJIOTPUMAaHHSI BCTAHOBJICHUX 3aKOHOM T'apaHTIiil Ta MBI IpaliBHUKaM, SIKi 3aJ1y4aroThCsl 10 BUKOHAHHS
000B’s13KiB, TIepeabaueHNX 3aKoHaMH YKpainu "[Ipo BificbkoBHI 000B’SI30K 1 BilickkOBY ciryxk0y", "IIpo
aNbTEepHATHBHY (HEBIHCHKOBY) ciyx0y", "IIpo wmoOimi3amiiiHy miOroToBKy Ta MoOuTi3amipo", - y
JIECSITUKPATHOMY PO3Mipi MiHIMAIBHOI 3ap00iTHOI IIaTH, BCTAHOBJICHOT 3aKOHOM Ha MOMCHT BHSBIICHHS

TMOPYIICHHS, 32 KOXXHOI'O HpaHiBHI/IKa, 1010 SIKOT'0 CKOECHO MOPYIICHHS;

HCOAONYIICHHA 10 MPOBCACHHA HeDeBiDKI/I 3 NHUTAHb AO0ACPKAHHS 3aKOHOAABCTBA ITPO Ipamro, CTBOPCHHA

nepemkoa vy il mpoBeleHHI - YV TPUKPATHOMY PO3Mipi MiHiMaiabHOI 3apoOiTHOI IUIATH, BCTAHOBJIEHOL

3aKOHOM Ha MOMCHT BHUABJICHHA NOPYIICHHA,

BUMHEHHS Jiil, mepeadadyeHnx ab3amoM IMIOCTUM IIi€l YaCTHHH, NMPH MPOBEJACHHI MEPeBIpKH 3 MUTaHb
BUSIBJICHHS TIOPYIIEHb, 3a3HAYCHMX B ab3alli Apyromy Ili€l YacTHHHM, - y CTOKpaTHOMY pO3Mipi

MiHIMaJIbHOT 3ap06iTHOI I1aTu, BCTAHOBJIEHOI 3aKOHOM Ha MOMEHT BUSIBJICHHS TMOPYILICHHS;
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MOPYIIEHHS 1HIIMX BUMOT TPYJIOBOT'O 3aKOHOJABCTBA, KPiM TependadeHnx ad3aramMu JAPYTUM - CbOMHUM

i€l yacTuHH, - y po3Mipi MiHIMaIbHOT 3apo0iTHOT TUIaTH.

HTpadu, HaknageHHs SKUX nepeadaueHo YaCTUHOO JIPYrolo i€l cTaTTi, € (IHAHCOBHMH CAaHKIISIMU 1 He
HaJie)KaTh 10 aJMIHICTPATMBHO-TOCIIOJApCHKUX CaHKIH, BU3HAaYeHUX rIiaBoio 27 [ocnomapchkoro

KOJCKCY YKpaiHu.

HTpadu, 3a3HaueHi y wyacTuHi Apyriil miei cTaTTi, HAKIAAAIOTHCA LEHTPAIBHUM OPraHOM BHKOHABUOL
BIaAM, IO peaji3ye JAep)KaBHYy NONITHKY 3 IUTaHb HArMsAy Ta KOHTPONIIO 3a JOJEpKaHHIM

3aKOHOJIaBCTBA PO TPAIo, y MOPSAKY, BcTaHOBIeHOMY KabineTom MiHicTpiB Ykpainu.

Ttpadm, 3a3HadeHi B ab3ami APyroMy 4YacTHHHA Opyroi Iiie€i craTTi, MOXyTh OyTH HakjaneHi
HEHTPAJFHIM OpPTraHOM BHKOHABYOI BIIa/H, 3a3HAYCHUM Yy YaCTHHI 4eTBEepTiH miei craTTi, 6e3 3aificHeHHS
3aX0/y JEpXKaBHOT'O Harisiay (KOHTPONIO) Ha IACTaBi pillleHHs cyxy npo OQOpMIICHHS TpPYyIOBHX
BITHOCHH 13 TIPAI[iBHUKOM, SKHH BHKOHYBaB pOOOTy 03 YKIaIeHHs TpPYAOBOIO JOTOBOPY, Ta
BCTAHOBJICHHs Mepiofy Takoi poOOTH YW poOOTM Ha yMOBax HEMOBHOrO pobo4yoro uacy B pasi
(bakTHYHOTO BUKOHAHHS POOOTH MOBHUI POOOYMI Yac, yCTAHOBJICHMI Ha MIINPUEMCTBI, B YCTAHOBI,

oprasizarii.

BuKoHaHHS TOCTaHOBH IEHTPAILHOI'O OPraHy BHKOHABYOI BJIAIM, IO pPEaNli3ye JCpPKAaBHY MOJITHKY 3
MUTaHb HaTJIAAy Ta KOHTPOJIO 33 JOJEpXKaHHIM 3aKOHOJABCTBA MPO MPAIlio, MOKJIAAAE€ThCS Ha OpTaHu

JIepKaBHOT BUKOHABYO1 CITYKOU.
Crutata wtpady He 3BUIBHSE BiJl YCYHEHHS OPYIIEHb 3aKOHOIABCTBA PO MPALTIO.

408 Crarrs 362. IlincTaBu Ta yMOBHM BianoBinaianHocTi podoromasus. 1. PoGorojasens, BUHHMI y
MOPYIIEHHI HOPM TPYAOBOT0 3aKOHO/IaBCTBA, HEBUKOHAHHI YMOB KOJIEKTHBHHX JIOTOBOPIB 1 KOJIEKTHBHUX
yroj TpPHUTATYETbCS JAO JIUCLUHUILIIHAPHOI, MarepiallbHOI, aJIMIHICTPAaTHBHOI YW KPUMIHAJIBHOI

BiANIOBINAJIBHOCTI 3T1AHO 3 3aKOHOM.

2. PoGoToznaselp Hece BiANOBINANBHICTh TIEpe/] MPALiBHUKOM 32 YMOBH, SIKIIO BiH HE JIOBEJE, IO IIKOIY

3aIoJTiTHO BHACIIIOK Aii HerepeOopHOi CHITH.

3. PoOoTonaBens Hece BIAMOBINANBHICTh Y BUTILAL IITPady B pasi: MOPYIICHHS BCTAHOBICHUX CTPOKIB
BUIUIATH 3apO0ITHOI TUIATH TpalliBHUKaM, HITUX BHUIDIAT, rependoadeHnx M Komekcom, OLTBOI sK 3a
OJIMH MICSIb, - Y I’ AITUKPATHOMY PO3Mipi MiHIMAJIBEHOT 3apO0ITHOT IJIaTH, BCTAHOBIICHOT 3aKOHOM Ha JICHBb

BUSIBJICHHSI TIOpYLIEHHs; (DaKTHYHOTO JONYCKY HpaliBHUKa N0 poboTH 6e3 odopMIileHHS TPYIIOBOTO

JIIOTOBOPY Y CTPOK, BCTaHOBieHMM 1uM KopekcoM, BHIUIaTd 3apoOiTHOI Iuiath 0e3 HapaxXyBaHHS Ta

CIUIATH E€OMHOTO BHECKY HAa 3arajabHOO000B’A3KOBE AEpKABHE COLIAILHE CTPaxXyBaHHS Ta IMOMATKIB - YV

JIECATHKPATHOMY PO3MIpl MIHIMAIBHOI 3ap0O0ITHOI IUIATH, BCTAHOBIIEHOI 3aKOHOM Ha JEHb BHUSBICHHS

MOPYIICHHS, 32 KOXKHOTO MpAaIliBHUKA, LIOAO SKOTO CKOEHO MOPYIIEHHS; MOPYIIEHHS IHIINX BHMOT
TPYZIOBOTO 3aKOHOJABCTBA, KpIiM IepepdadeHuX ad3amamMu APYIMM — TpeTiM Ili€i 4YacTuHH, - ¥y
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pas avoir un acces pour effectuer un audit, alors la sanction sera une amende égale a 100
SMICS.*”De méme, quand 1’objet de I’audit est d'identifier les employés ayant des
contrats de travail non déclarés ou verbaux ou si le salaire a été payé «dans
l'enveloppe », alors la sanction sera une amende égale a 30 fois le SMIC*? (en projet
cette amende égale 2 10 fois le SMIC pour chaque employé).*!! Le projet prévoit donc

d’augmenter cette amende.

Parallelement en France, aucun écrit n'est exigé pour un CDI a temps plein, sauf
si une convention collective le prévoit. En l'absence d'écrit obligatoire, I'employeur doit

toutefois remettre au salarié une copie de la déclaration préalable a I'embauche (DPAE).

Si le contrat n'est pas écrit alors qu'il devrait 1'étre, le salarié est présumé étre en
CDI a temps plein. La requalification du contrat (c'est-a-dire sa transformation) en CDI

a temps plein, est actée par le juge.

Si l'employeur n'a pas fait d'écrit alors qu'il aurait di le faire, il risque 1 500 €
pour un contrat a temps partiel ou intermittent. Il risque également 3 150 € d'amende (7

500 € en cas de récidive), s'il recourt au CDD ou au travail temporaire sans contrat écrit.

Le 1égislateur ukrainien est en train de mettre en place, en droit du travail le

concept « de la nullité d’un contrat de travail ou de ses conditions distinctes ». Selon les

articles 44 et 45 du projet du code,*'? le contrat du travail ou ses_conditions

TPUKPATHOMY pO3Mip MiHiMaJbHOT 3apo0iTHOT miatu. 4. llltpadwu, o nependavyeHi YaCTHHOI TPETHOIO
miei craTTi, € (iHAHCOBUMH CaHKIISIMH 1 HE HAJNEXaTh O aJMiHICTPaTHBHO-TOCIIOAAPCHKUX CAHKIIIMH,
BH3HAYEHUX riaBoro 27 ['ocrogapcerkoro komekcy Ykpainu. 5. llItpadu, 3a3HaveHi y 4acTHHI TpeTii miel
CTaTTi, HAKJIAJAIOThCS IIEHTPAJILHUM OPraHOM BHMKOHABYOI BJIAJH, IO peaji3ye Aep>kKaBHY MOJITHKY Y
cdepi 3IifiCHEHHS HarysAy 3a JOTPUMAHHSIM TPYAOBOTO 3aKOHOJABCTBA, Y IOPSJIKY BCTAHOBJICHOMY
Kabinerom MinictpiB Ykpaiuu. Cruiata mrpady He 3BuUIbHSE€ poOOTONABLS BijJi YCYHEHHS NOPYIIEHb

TPYJOBOIO 3aKOHONABCTBA.
409 Les 100 SMIC ce sont 320 000 UAH = 10 600 euros

410 Les 30 SMIC ce sont 93 000 UAH =3100 euros

411 e 10 SMIC pour chaque employé ce sont 31 000 UAH =10 33 euros

‘2Crarrs 44. OOOB’SI3KOBiCTL YMOB TPYAOBOr0 I0roBopy 1. YMOBU TpymZOBOrO JOrOBOPY €

000B’SI3KOBUMH JJIsl CTOPiH, KPIM YMOB, SIKi BiJITIOBITHO /10 3aKOHY € HEIHCHUMH.
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distinctes peuvent étre nuls dans le cas ou il aurait ét€ conclu sans respecter de la
législation ukrainienne ou avec une personne reconnue incapable dans la procédure
établie, etc. De plus, un contrat de travail peut étre déclaré nul par décision de justice s'il
est conclu : sous l'influence de la tromperie, des menaces, de la coercition ; sans
intention de créer des conséquences juridiques (contrat de travail allégué), etc. Les
conditions distinctes d'un contrat de travail sont nulles si elles aggravent la situation de
I'employé par rapport a la 1égislation du travail et a la convention collective ou si elles ;

ont un caractere discriminatoire.

Ainsi, ce projet stipule que dans tous les cas, ceux qui travaillent avec le contrat
civil relévent de la législation de sécurité sociale. Par contre, si I’inspection du travail
ou le tribunal constatent que le contrat civil a régi la relation de travail, il faut appliquer

le droit du travail. 43

Ce projet impose donc des innovations sur le type de contrat de travail et bloque
toutes les possibilités d'abuser un employé qui signe un CDD. Il propose des solutions a
de nombreux problemes tels que le principe de protection des droits des parties, face
aux responsabilités des autres, et pour la premiere fois, donne la définition de la relation

de travail.

Crarrs 45. HeailicHicTb TPY10BOro A0roBopy ad0 0OKpeMuXx iforo ymos.

1. TpymoBwii IOTOBip € HEMIMCHUM y pasi Woro ykimajgeHHs: 1) 3 ocobamu 0e3 ITOTpHMaHHS BUMOT,
nepeadayeHuX YacTHHAMH TPEThOK, YETBEPTOIO Ta I’sToro crarti 19 mporo Koxmekcy; 2) 3 ocoboro,
BU3HAHOK Yy BCTAHOBJIICHOMY HOPSAKY HEMi€3JaTHON; 3) B IHIIMX BHIAJKaX, BCTAHOBJICHHX IIMM

Kopnekcom ta 3akoHamMu.
2. TpynoBuii 1oroBip Moxe OYTH BU3HAHMI HEIIHCHUM 3a PIIIEHHSIM CYIy, SKIIO0 HOTO YKJIaaeHO:

1) mig BIUTHBOM OMaHU, IIOTPO3H, IPUMYIICHHS; 2) 0€3 HaMipy CTBOPUTH FOPUANIHI HACTIIKH (yIaBaHHUHA

TPYAOBUI1 TOTOBip); 3) B iHIINX BHIIAJKaX, BCTAHOBJICHUX MM KojekcoMm Ta 3akoHaMu.

3. Oxpemi yMOBH TpYyIOBOTO IOTOBOPY € HEIIMCHUMH, SKIIO BOHHM: 1) MOTIpIIYIOTH CTaHOBHIIE
NpaliBHUKa TMOPIBHAHO 3 TPYJOBUM 3aKOHOJABCTBOM 1 KOJIEKTHBHHM JIOTOBOPOM; 2) MalOTh

JMIUCKPUMIHAIIITHWIA XapakTep.

4B3Dans ce cas, si le contrat de service (le contrat civil va étre requalifié en contrat du travail : I’exécutant

devient un travailleur/salarié qui va étre protégé par le droit du travail.
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§2. L’apparition de nouvelles formes de contrat de travail en Ukraine

La multiplication des types de contrats de travail est typiquement un effet
pervers des politiques publiques. Cependant, cela ne signifie pas que le contrat unique
soit la solution a toutes les situations que les entreprises rencontrent. Une analyse des
besoins des entreprises d'une part, des salariés de 1'autre, montre qu'il y a de la place
pour de la diversité a condition de prendre toutes les mesures pour éviter la dualisation

du marché du travail.

Les mutations économiques intervenues depuis la fin du « compromis fordien »
ont remis en cause les formes antérieures de travail et d'emploi. Soumises a
l'intensification de la concurrence et aux impératifs du progres technique, les entreprises
ont modifié leurs méthodes de production, et, partant, leurs modes de gestion de
I'emploi. Ces transformations structurelles ont affecté le statut du CDI a temps plein en
tant que norme du contrat de travail ; simultanément, des formes alternatives de travail
et d'emploi se sont développées (CDD, intérim) ou sont apparues (télétravail, portage

salarial, multi salariat) pour répondre a 1'évolution des exigences de production.

Tous les dipldomés a partir de 1’age de 18 ans jusqu’a 35 ans, obtiennent souvent,
au lieu d’un CDI, plusieurs contrats temporaires ce qui peut, hypothétiquement, étre

justifié par les mutations du travail et par la segmentation du monde des travailleurs (A).

A. Les mutations du travail et la segmentation du monde des travailleurs

En Ukraine, une personne peut aisément accéder au marché du travail, grace a de

multiples formes de contrat.
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Le contrat de travail temporaire concerne des travailleurs embauchés pour une

durée de deux mois et jusqu’a quatre mois s’il s’agit de remplacer des employés absents

temporairement. L'offre d'embauche doit indiquer la nature temporaire du travail.

Le contrat de travail saisonnier est une sorte de contrat de travail temporaire. La
premiere réglementation juridique du travail saisonnier a été effectuée par le Présidium
du Soviet supréme le 24 Septembre 1974 et complétée par un décret du 7 avril 1998 du
Conseil des ministres de 1'Ukraine qui approuve le Reglement sur l'organisation du
travail saisonnier. Par la suite, le Conseil des ministres de 1'Ukraine, en date du 28 mars,
1998, Ne 278 précise la liste des travaux saisonniers. On considere, que pour le travail
saisonnier, les conditions naturelles et climatiques ne sont pas remplies tout au long de
I'année mais pendant une certaine période (saison) qui ne dure pas plus de 6 mois. La
conclusion d’un contrat de travail est nécessaire pour 1’embauche des travailleurs

saisonniers.*'*

Le contrat peut étre conclu avec un jeune diplomé. Le « jeune diplomé », mais il

existe d'autres déclarations qui indiquent indirectement ses caractéristiques : « Les
Jjeunes diplomés sont des étudiants d'un établissement d'enseignement supérieur, des
étudiants d'un établissement d'enseignement professionnel, qui ont fini leur formation

pertinente ».

Ce type de contrat a été réglementé par la législation ukrainienne au cours des
dernieres années. Le décret du Président de 1'Ukraine du 23 janvier 1996, N 77/96 met
en place un moyen de sécurité pour les gens diplomés. Selon la source du financement,
le secteur de 1'économie nationale, ou le jeune diplomé sera employé, est déterminé. Les
personnes qui ont étudié a la charge de I'Etat, s'entendent avec l'administration de
l'établissement d'enseignement supérieur, dans lequel elles s'engagent a travailler au
moins 3 ans apres l'obtention du diplome et a obtenir la qualification appropriée dans le

secteur public de 1'économie nationale. La procédure d'emploi des jeunes diplomés qui

440.  BomkoBa , (Qakropu BILTUBY Ha  PO3BUTOK COI[iaJIbHO-€KOHOMIYHUX  CHUCTEM
rII00aTEHOT0,MaKPO-, ME30-, MiKpO-Ta iHAWBIAyalnbHOTO piBHSA // @OpMyBaHHS PHUHKOBHX BiJHOCHH B
VYkpaini Ne3, 2008, C. 48-51.// O. VOLKOYV, Les facteurs d’influent sur le développement des systemes
sociaux et économiques mondiaux, macro, méso, micro et au niveau individuel // Formation des relations

de marché en Ukraine Ne3, 2008, p. 48-51.
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ont étudié a la charge des entités juridiques concernées est déterminée par un accord
entre elles. Les jeunes diplomés qui ont étudié a leurs propres frais ont le droit de

choisir un lieu de travail a leur propre discrétion.

Le contrat de travail avec des personnes physigues est un contrat de travail

ordinaire qui, la plupart du temps, est conclu pour une durée indéterminée. Il doit étre
enregistre aupres du service de l'emploi au cours de la premiere semaine de travail

effective.*!d

De plus, la 1égislation ukrainienne a défini un contrat de travail spécifique au

fonctionnaire. Parallelement, dans la législation ukrainienne la notion légale de
fonctionnaire est absente. Pour combler cet écart, 1'Inspection d'Etat de 1'Ukraine sur le
travail a fourni une explication datée du 24 juillet 2014. Selon l'article 5 de 1'art. 41 du
Code du Travail actuel, une personne qui travaille pour la fonction publique peut étre
définie comme « fonctionnaire » selon l'article 2 de la loi de 1'Ukraine sur la fonction

publique. Dans le méme temps, le Code du Travail fixe certaines restrictions :

e En particulier, le fonctionnaire ne peut pas €tre élu ou nommé dans un
organisme public. La personne qui veut devenir fonctionnaire doit passer
un concours.

e Ses proches parents ne peuvent pas occuper des positions directement
subordonnées les unes aux autres.

e La personne ne doit pas avoir fait 1'objet de condamnation inscrite au
casier judiciaire.

e Celui qui a été reconnu interdit judiciaire, ne peut pas €tre fonctionnaire.

e Seuls les citoyens ukrainiens peuvent étre fonctionnaires.

En méme temps, en France, il y a plus de 30 formes de contrat du travail. En
2006, la France a mis en place un contrat de travail temporaire destiné aux seniors. Les

partenaires sociaux ont considéré que I’aménagement des dispositions relatives au CDD

4154epupnuesa C., bapanosa A., Erotunuesa E. 2011, T'ocydapcmesennoe pezynuposanue puinka mpyoa 6
Yrpaune, 2010-2011.// CHERNYSHOVA S., BARANOVA A. EGOTINCEVA E., 2011 Régulation

étatique du marché du travail en Ukraine, 2010-2011
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pouvait favoriser le retour a I’emploi des seniors et aussi leur permettre de compléter
leurs droits afin de bénéficier d’une retraite a taux plein. Ils ont ainsi prévu le recours a
un CDD maximum de 18 mois, renouvelable une fois, pour les personnes de plus de 57
ans en recherche d’emploi depuis plus de 3 mois ou bénéficiaires d’une convention de
reclassement personnalisé. Cette disposition conventionnelle a été transposée dans le

Code du Travail par le décret N 2006-1070 du 28 aofit 2006.

L’Ukraine pourrait incorporer ce type de contrat dans sa législation afin de
pouvoir protéger les personnes de plus de 50 ans qui ont de la difficulté a trouver du

travail.

183



184



CONCLUSION CHAPITRE 2

Ce chapitre est consacré a I'impact de 1’environnement économique sur la
relation de travail. La prise en compte des nécessités économiques inspire les rédacteurs
des textes internationaux et européens. Cette évalution se retrouve dans le projet de
Code du Travail ukranien. Cependant, si dans les grandes lignes le texte est identique,
on observe néanmoins quelques différences. Les résultats de cette étude nous permettent
d’affirmer que la réglementation juridique des relations de travail est objectivement
prédéfinie par le développement social et les nouvelles conditions, formes, ou lieux de

travail.

La tache du droit du travail et des autres institutions du marché du travail est de
trouver un équilibre entre d’une part la nécessité¢ de protéger les droits des travailleurs,
et d’autre part la nécessité d'assurer la flexibilité du marché du travail et la formation de

conditions favorables a la création de possibilités de travail productif.

En général, la réforme de la 1égislation nationale du travail vise a alléger les
regles existantes et a fournir un plus grand choix de contrats. Aux c6tés du CDI et du
CDD : travail a domicile et télétravail sont devenus une des caractéristiques des
marchés modernes. Autre caractéristique — la perte de la qualité de salarié et des droits
qui y sont attachés par la reconnaissance de la qualité de professionnel indépendant.
Toutes ces réformes comprennent principalement la simplification des formes
intermédiaires d'emploi, mais laissent inchangées les dispositions existantes pour les

contrats régulicrement conclus.

Rappelons que 1’Ukraine continue a appliquer son ancien Code du Travail,
adopté en 1971, avec de nombreux amendements. Le nouveau Projet de Code est
destiné a remplacer la législation actuelle. La tache est délicate dans le mesure ou de

nombreuses notions, tel le travail a distance, sont ignorées.

Le nouveau texte représente une avancée significative mais ne va pas aussi loin
qu’on aurait pu le souhaiter. Il vise a préciser la relation entre employeur et employé,

ainsi qu’a renforcer le role des mécanismes institutionnels tels que le dialogue social.
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Cette version du projet de Code du Travail de 1'Ukraine contient un certain
nombre d'innovations qui auront un impact positif en termes de relations de travail. Il
reglemente les questions de I'emploi des travailleurs temporaires. En particulier, il réduit
a trois jours, les 2 semaines de délai de préavis de résiliation pour I’employé, ayant

conclu un contrat de travail d’un maximum de deux mois.

Ce projet introduit aussi des innovations relatives aux différents types de contrat
de travail et élimine toutes les possibilités d’abus de la part de I’employeur lors de la
signature d’un CDD. Toutes ces mesures constituent un progres significatif. Toutefois
on peut formuler un certain nombre de souhaits destinés a améliorer 1’existant. Il
faudrait, dés que possible, reglementer les relations de travail a distance, définir
clairement le statut de travailleur et lui donner un contenu uniforme. En effet, le retard
dans la définition législative d’un type d’emploi tel que le « télétravail » augmente la
tension dans le domaine social et a un impact négatif sur le marché du travail en

Ukraine.
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CONCLUSION DE LA PREMIERE PARTIE

La législation du travail ukrainienne n’était plus en adéquation avec les réalités

du moment (historique et économique).

L’Ukraine utilise les normes internationales ratifiées, qui établissent un niveau
plus élevé des droits du travail et offrent plus de garanties aux travailleurs que la
législation nationale. En Ukraine, la négociation n’est pas tres développée et les
conventions collectives sont peu appliquées. C’est pour cela que dans la négociation
collective, 1'Ukraine doit davantage tenir compte de la protection des intéréts des
travailleurs. Apres tout, le role de la législation comme moyen de protection des

employés, est ici beaucoup plus important que dans les pays de la « vieille Europe ».

En méme temps, on voit que 1'expérience des pays développés témoigne de la
grande nécessité d’une coopération entre des travailleurs et des employeurs engagés.
Dans la pratique, c'est un partenariat social qui est une méthode civilisée de résolution
des conflits sociaux a différents niveaux et des regles qui protegent les intéréts des deux

parties.

La recherche du sens et de I'importance des conventions fondamentales de 1'OIT
concernant la conformité de la 1égislation du travail ukrainien, montre que la législation
ukrainienne doit étre modernisée et améliorée. La mondialisation et la flexibilisation
sont en train de changer le monde du travail. Le capitalisme est en train de détruire les
valeurs sociales puisque le changement économique amene les travailleurs dans le

chemin de nouvelles formes d’emploi qui vont annihiler les anciennes valeurs.

De plus, I’Ukraine recherche des modeles pour la mise en ceuvre du cadre
existant. L’Europe sociale ne fonctionne pas trés bien, car il n’y a pas d’harmonisation
entre les textes juridiques concernant le droit du travail et le droit social. L’Europe
essaie de retrouver son union, mais malheureusement la crise économique et celle des

migrants la détruisent, car elle met en place des frontieres et blocages.

Méme si le modele européen est imparfait, il est le plus adéquat pour 1’Ukraine.

Un des points principaux qui déterminent les activités de la communauté est d'élever le
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niveau de vie et les conditions de travail par un renforcement de la base de la protection
sociale. En méme temps, 1’Ukraine doit trouver sa propre identité et n’a pas a suivre

I’Est ou I’Ouest.

Parallelement, cette étude souligne un certain degré d’incertitude dans
I’application des définitions juridiques comme « travail a distance ou télétravail ». La
législation du travail exclut souvent de la portée de son application certaines catégories
de travailleurs. Auparavant, la plupart des pays avaient établi des mesures incitatives ou
des regles alternatives pour des secteurs spécifiques. Les dispositions de la 1égislation
sur l'emploi ne sont pas applicables, ou ne s’appliquent que dans une mesure limitée,
non seulement aux travailleurs indépendants, mais aussi a certaines catégories de

travailleurs dont I’ouvrage est ponctuel, comme les journaliers ou les saisonniers.

Les difficultés du processus de qualification des formes de travail ne peuvent pas
étre éliminées non plus. Le fait qu'il y ait aujourd’hui des définitions traditionnelles qui
n'ont pas été encore adoptées aux changements mondiaux, on amene dans un monde ou
le travail salarié se cache derriere les apparences d’un travail indépendant ; ou il y a une
incertitude réelle sur 1’appartenance d’une activité particuliére a la catégorie du travail
salarié ou a celle du travail indépendant. Ce ne sont pas des phénomenes nouveaux,
cependant, au cours de ces dernieres années, ils ont connu un accroissement important,
aussi bien quantitatif que qualitatif, et offrent donc aussi au regard des observateurs

internationaux un probleme de 1égislation de tutelle.

Conformément a 1'AA, I'Ukraine devrait réglementer 'acceés a 1’emploi pour ses
citoyens sur le marché de 1'UE. En particulier, certaines regles comme le projet de Code
du Travail doivent étre mises en conformité avec les instruments internationaux et la
reglementation de I'UE sur le travail, qui ont un caractere obligatoire pour 1'Ukraine. Ce
sont l'amélioration des salaires et la négociation collective, les mécanismes de
régulation des relations sociales : le travail a distance et les télétravailleurs ; la
limitation de la durée totale d’'un CDD ; l'imposition des innovations sur le type de

contrat de travail et le blocage des possibilités d'abus.

Le marché ukrainien est en train de se former, mais il convient de promouvoir les
mesures, la légitimité politique, juridique et institutionnelle nécessaires pour assurer

I'emploi typique et atypique et la création de conditions pour leur application effective.
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DEUXIEME PARTIE : LA POLITIQUE D’EMPLOI
— LE CUMUL ET LA LUTTE D’INFLUENCE
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Le travail reste aujourd’hui encore une valeur structurante des sociétés
modernes, le chomage, la perte de reperes et éventuellement la dégradation des
positions sociales sont, sans aucun doute, la plus grande menace a laquelle sont soumis
les individus dans nos sociétés. Les autorités ont traditionnellement cherché a réguler les
relations sociales et a protéger leurs concitoyens par le droit. Ceci se fait en définissant
des conditions minimales d’embauche, d’emploi et/ou de rémunération équitable en
fonction de I’idée que chaque société se fait du rdle de ses membres et des besoins de
I’économie. C’est une tendance commune aux sociétés nationales et a la société

internationale.

Malgré certains signes de changement dans la politique de 1’emploi, 1’acces au
travail devient de plus en plus difficile.*'® Une des conditions principales de I’entrée de
I’Ukraine dans I’'UE au cours de ces derniéres années, est I’adaptation de la 1égislation
de non-discrimination. Actuellement dans le monde, a cause de la crise, on note une
tendance a I’augmentation de la discrimination au niveau national, qui génere beaucoup

de problemes sociaux, économiques, moraux et méme physiques.

Du fait des spécificités de la récession en cours, il se pourrait que le nombre de
travailleurs qui perdront leur emploi dépasse les chiffres enregistrés lors des récessions
précédentes, ou que leur profil démographique et les perspectives du marché du travail
soient tout a fait autres. L’élément déclencheur de cette récession a également été
différent a bien des égards, d’une maniére probablement essentielle pour les défis que
doivent relever les responsables des politiques sociales et de ’emploi, pour le meilleur
mais aussi pour le pire. De nombreux pays ont mené une politique de réformes
structurelles des marchés des produits et des marchés du travail au cours des dernieres
décennies.*'"Ces réformes comportaient des mesures destinées a encourager la
concurrence sur les marchés des biens et des services et a faciliter 1’adaptation des
marchés du travail, et mettaient en place des programmes d’emploi et des programmes

sociaux visant a encourager la (ré) intégration des bénéficiaires de prestations sociales

416 hitp://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/lang--fr/index.htm

47T ISBN 978-92-64-06795-0 Perspectives de ’emploi de ’OCDE 2009 Faire face a la crise de ’emploi
© OCDE 2009
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sur le marché du travail (y compris la lutte contre toutes les formes de

discrimination).*'8

On retrouve ici le choc des cultures-la confrontation entre le passé et le futur
entre I’Europe de I’Est et I’Europe de 1’Ouest, entre le collectivisme et le libéralisme,

entre le repli sur soi et I’ouverture au monde.

Il faut procéder a une évaluation précise des réponses apportées par les
politiques sociales et de I’emploi destinées a la rénovation du marché du travail. Cette
analyse implique que I’on réponde a des questions essentielles : les nouvelles mesures
adoptées, notamment en matiere de licenciement, protegent-elles également
I’employeur et le travailleur ? La société ukrainienne sortira-t-elle modifiée de cette

intervention législative ? (Chapitre 1).

Selon I’AA, I’Ukraine s’est engagée dans la lutte contre les discriminations qui
est 'un des domaines les plus importants de la politique sociale européenne. La lutte
pour 1’égalité et la non-discrimination n’a jamais ét¢ mise en doute par I’'UE. Le TFUE
interdit la discrimination fondée sur la nationalité. Lorsque la situation est interne,
I’interdiction des discriminations fondées sur la nationalité ne peut s’imposer qu’en tant
que principe général de non-discrimination. La situation est completement différente
pour les autres formes de discrimination prohibées. Le droit dérivé requiert

I’interdiction dans les rapports de travail internes.*"”

L’attribution de compétences nouvelles pour « combattre toute discrimination
fondée sur le sexe, la race ou l’origine ethnique, la religion ou les convictions, un

handicap, 1’age ou I’orientation sexuelle » découle de I’adaptation de deux directives

418 www.le114.com
4http://www.lemonde.fr/societe/article/2013/12/17/discriminations-au-travail-un-rapport-preconise-la-

creation-d-actions-collectives_4335706_3224.html
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420

interdisant I’une la discrimination en raison de la race ou ’origine ethnique™™ et 1’autre

celle qui est fondée sur la religion, un handicap, I’Age ou I’orientation sexuelle.**!

Actuellement, en Ukraine, il existe une forte discrimination sur le marché du
travail. C’est pourquoi, I’Ukraine est en train d'adopter une législation de lutte contre
toutes les formes de discrimination lors de 1’embauche et au travail, en conformité avec
I’AA, et de mettre en place un mécanisme de protection contre la discrimination.

(Chapitre 2).
Chapitre 1 : La rénovation du marché du travail : le licenciement facilité ?

Chapitre 2. La lutte contre toutes les formes de discrimination dans la vie

au travail.

420 Directive 2000/43 du 29 juin 2000, relative a la mise en oeuvre du principe de 1'égalité de traitement

entre les personnes sans distinction de race ou d'origine ethnique

41 Directive 2000/78 du 27 novembre 2000 portant création d'un cadre général en faveur de 1'égalité de

traitement en matiere d'emploi et de travail
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Chapitre 1 : La rénovation du marché du travail : le
licenciement facilité ?

L’évolution de la situation des travailleurs et les licenciements en masse,
notamment dans les pays en développement ou en transition, sont fréquemment associés
a de grandes crises financiéres, a la dette extérieure, aux programmes d’ajustement
structurel et aux privatisations. Ces réalités se sont traduites par une réduction radicale
des capacités financiéres de ces pays et par une détérioration de 1’emploi et des
conditions de travail. Dans ce contexte, la croissance de 1’économie informelle et de
I’emploi non déclaré a été particulierement significative. Les jeunes diplomés et les
moins qualifiés souffrent particulierement d'une surprotection de l'emploi. C'est un
paradoxe, mais la protection de I'emploi attachée aux CDI peut décourager les
embauches. La France, 1’Italie, ’Espagne, la Gréce, le Royaume Uni et plusieurs pays
d’Europe de I’Est ont facilité les licenciements, la baisse des salaires ou le recours au
travail précaire de longue durée, car ils essayent de lutter contre le chdmage. Cependant,
une bonne partie de ces pays qui sont économiquement plus faibles, ont mis en ceuvre
des politiques inspirées par la CE et le FMI, en échange de préts accordés pour éponger

leur dette publique, ou d’une adhésion a I’UE.

Il faut noter qu’une partie des membres de I’UE ont opéré des modifications
substantielles de leur droit du travail dans deux directions : d’une part rendre plus
attractif le licenciement en allégeant la procédure, en assouplissant le motif et en

plafonnant I’indemnité, d’autre part favoriser la conclusion de contrats précaires.

Par exemple, depuis 2010, en Italie, le licenciement est facilité mais uniquement

422 3 créé un nouveau CDI

pendant les premieres années d’un contrat. Le « Jobs Act »
« aux garanties croissantes » ou le licenciement facilité pendant 3 ans, a ét€ rendu de

plus en plus complexe. Cependant, les licenciements sont devenus beaucoup moins

422 Legge 10 dicembre 2014, n. 183; Decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 22; Decreto legislativo 4 marzo
2015, n. 23; Decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80; Decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81; Decreto
legislativo 14 settembre 2015, n. 148; Decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 149; Decreto legislativo
14 settembre 2015, n. 150; Decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 151.
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colteux pour I’employeur. De plus, cet « Act » introduit une nouveauté majeure dans la
procédure. Jusque-1a, les entreprises étaient tenues de réintégrer un salarié, lorsque le
motif économique de leur licenciement était jugé abusif. Il a supprimé cette obligation.
Désormais, 1'employeur doit, dans ce cas de figure, se contenter d'indemniser le

collaborateur remercié.

En Espagne, en 2012, un nouveau CDI pour les jeunes dans les PME a été
inventé.*Ce contrat propose une période d’essai d’un an pendant laquelle aucune
justification n’est nécessaire pour rompre la relation contractuelle. En parallele, les
indemnités de départ ont été réduites. Les possibilités de licenciement ont été élargies,
leur colit potentiel pour I’employeur réduit. La réforme a ainsi clarifié les regles de la
procédure. Désormais, une entreprise peut recourir au licenciement économique
« lorsqu’elle accuse une baisse de son chiffre d’affaires ou des pertes-réelles estimées

sur trois trimestres consécutifs ».**

Par contre, la France qui voulait au départ adopter 1’idée d’un CDI unique y a

renoncé par crainte d’une situation explosive. En 2005, le gouvernement « De Villepin

» a mis en place le CNE.*?> Ensuite le CNE a été remplacé par le CPE.*?En 2008, la loi

) 427
5

de modernisation de 1’économie (LME a favorisé l'entreprenariat, en offrant a

423 http://www.jobtrotter.com/actualites/13903/Marche-du-travail-espagnol---ce-qui-change-.aspx

424 http://www.challenges.fr/reforme-code-travail/licenciement-economique-1-herbe-est-elle-plus-verte-

ailleurs_30960

425 Le CNE (contrat nouvelle embauche) pour les entreprises de moins de 20 salariés donne aux

employeurs le droit de licencier sans motif pendant la période d’essai de deux années ;

426 Le contrat premiére embauche (CPE). Les syndicats et coordinations d'étudiants et de lycéens, ainsi
que les partis de gauche, manifestent contre le gouvernement Dominique de Villepin et demandent le
retrait du CPE. Un grand nombre d'Assemblées générales demandent aussi I'abrogation de 1'intégralité de
la loi pour 1'égalité des chances dont il fait partie, et également le retrait du contrat nouvelles embauches,
plus ancien, similaire par certains aspects au CPE. Face aux manifestations, le 10 avril, Dominique de
Villepin annonce que « les conditions ne sont pas réunies » pour que le CPE s'applique, deux mois apres
son adoption par le Parlement et dix jours apres la validation de la loi (décision 2006-535 DC du 30 mars

2006) par le Conseil constitutionnel. Cette loi est alors retirée.

427 La Loi de modernisation de 1’économie, loi du 4 aout 2008, publiée au JORF du 5 aofit, est constituée
de quatre grands volets : encourager les entrepreneurs tout au long de leur parcours, relancer la
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chacun la liberté de créer facilement son entreprise. En 2013, I'accord sur une réforme
du marché du travail a eu pour objectif de donner plus de sécurité aux salariés et plus de
souplesse aux entreprises. En 2016, I’OIT recommandait de simplifier et de raccourcir
les procédures de licenciement, en particulier pour les CDI. En 2017, des ordonnance
ont été adoptées par 1'Assemblée nationale grace a l'article 49-3 de la Constitution
francaise. Elles visent a augmenter la compétitivité des entreprises en leur donnant plus
de souplesse, mais elle a également pour objectif d'améliorer les conditions de travail

des salariés.

Au Royaume-Uni des « contrats zéro heure »,**3qui ne spécifient aucun temps de

travail et ne garantissent pas de revenu fixe, se sont multipliés.

Au Danemark, il n’est pas nécessaire de rencontrer des difficultés économiques.
Une simple baisse du chiffre d’affaires, une réorganisation ou I’abandon d’une activité,
peuvent tout a fait justifier ’ouverture de cette procédure. Les durées de préavis de
licenciement sont généralement trés courtes et I’employeur n’est pas 1également tenu de
verser des indemnités. Il n’existe ni obligation de reclassement, ni critéres de sélection
des salariés concernés. A noter toutefois qu’il existe un traitement différencié entre
ouvriers et employés de bureau. Si les premiers n’ont généralement droit & aucune

indemnité, les seconds y ont accés a partir d’une certaine ancienneté (minimum 12 ans).

concurrence, renforcer 1’attractivité du territoire et améliorer le financement de I’économie. Elle a pour
ambition de « stimuler la croissance et les énergies (I'emploi), en levant les blocages structurels et
réglementaires que connait I’économie de la France ». La loi a été adoptée par le parlement le 23 juillet

2008.

48e Royaume Uni a aussi créé un contrat d’un genre bien particulier : les salariés renoncent a leurs
droits en échange d’une participation a I’intéressement. Avec ce contrat d’« employé actionnaire », les
salariés regoivent des actions de I’entreprise s’ils renoncent au droit de contester un licenciement abusif et
a toute indemnité de licenciement. Outre-Manche, les contrats dits « & 0 heure » sont par ailleurs de plus
en plus utilisés depuis 2012. Ce type de contrat n’offre aucune garantie d’horaires, ni de salaire. Le salarié
signe pour travailler, mais sans engagement de la part de I’employeur sur le nombre d’heures qu’il va
faire dans le mois, ni, en conséquence, sur combien il va gagner. Le travailleur se doit pourtant d’étre
disponible si on le lui demande. « Les contrats a 0 heure existaient avant la crise, mais ils se sont
généralisés depuis », souligne Isabelle Schomann. Plus de 740 000 personnes travaillaient avec ce type de

contrat en 2015, trois fois plus qu’en 2012.
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Une tres grande flexibilité, donc, qui est néanmoins a nuancer, avec la situation du
marché du travail local. Avec un taux de chomage qui avoisine 5,8%, il existe tres peu
de licenciements économiques collectifs. 75% des ruptures sont a I’initiative des
salariés et la préoccupation majeure des chefs d’entreprise n’est pas tant

I’assouplissement des régles de licenciement que la fidélisation de leurs collaborateurs.

En Sucde, les chefs d’entreprise sont soumis a des régles souples pour le
déclenchement d’un plan de licenciement ¢économique collectif. Si 1’entreprise peut
donc facilement licencier pour des raisons économiques, elle est loin d’avoir les
coudées franches sur le processus, par ailleurs soumis a des conventions collectives

encadrées selon les secteurs.

Le programme économique de la Croatie, en 2013, prévoyait que le pays «
simplifie ses procédures de licenciements collectifs, élargisse 1’éventail d’activités
autorisées aux agences d’emploi intérimaires et abolisse la limite mensuelle d’heures
supplémentaires.*?’Ailleurs, les modalités des CDD ont été rendues encore plus
flexibles. Les CDD peuvent maintenant durer jusqu’a trois ans en République Tcheque,
avec une possibilité de renouvellement jusqu’a une durée totale de neuf ans chez le
méme employeur. En Roumanie, les dernieres réformes ont poussé la durée maximale
de CDD dans la méme entreprise jusqu’a cinq ans. En Pologne, il y a méme la
possibilité de faire travailler des personnes, sans contrat de travail, mais avec un contrat
de service, sans aucune protection sociale. Au Portugal, les horaires de travail et les
criteres de licenciement ont été assouplis, et le plafond des indemnités abaissé. La
procédure de licenciement individuel a été simplifiée, les possibilités de licenciement

pour inaptitude ont été élargies, et les indemnités de licenciement réduites.

Ces réformes engagées depuis la crise ont permis de réduire significativement le
chomage. Manifestement, les contrats jeunes ultra-précaires mis en place n’ont pas eu
I’effet annoncé. Les pays se répartissent entre deux catégories, ceux qui ont déja été
classés « a législation flexible » concernant le licenciement, I’embauche ou les contrats

précaires et ceux ou la législation est percue par la CE comme trop contraignante. Pour

49 R. KNAEBEL, Les réformes du droit du travail généralisent la précarité partout en Europe , 2016

(http://www.bastamag.net/Partout-en-Europe-les-reformes-du-travail-facilitent-les-licenciements-et)
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ses derniers, 1’idée est de flexibiliser les lois qui protegent le travailleur et les regles qui
régissent les conditions de travail. Concretement, les réformes des dernieres années
réalisées & travers I’'UE se concentrent sur quelques axes principaux. A chaque fois, la
flexibilité tant vantée se fait au profit des employeurs : licenciements plus faciles et

moins coliteux, possibilités accrues de déroger aux conventions collectives.

La Figure 8 illustre les pays ol le chdmage est plus élevé et la nécessaire mise

en place de la réforme du droit du travail.

Chémage
25
20
15
10
0
2 > & @ e ¢ @ & 2 ¢ &
(b(' RO @’\Q’g & \fb‘\b & &
A3 o <& (—,Q &Q)f‘ & Q S \)\5
R W < 3 > <
v o N
S
¢
Figure 8

L’Ukraine a besoin d’étre réformée, puisque les Ukrainiens ne vivent plus a
I’époque Soviétique. Sans aucun doute, l'une des questions clés du droit du travail
ukrainien dans une économie de marché est I'équilibre entre les intéréts des travailleurs

et ceux des employeurs au cours de I’exécution du contrat et lors sa rupture.

La Iégislation sur la protection de 1'emploi décourage I'embauche a des postes
stables et contribue 2 la segmentation du marché du travail et & la faible mobilité.**°Cet
environnement suscite de nombreuses questions: La législation ukrainienne est-elle

conforme aux dispositions de la convention N 158 de 1982 sur le licenciement et la

0w ww.lepoint.fr/economie/loi-el-khomri-pourquoi-faciliter-les-licenciements-peut-favoriser-l-emploi-

03-03-2016-2022550_28.php
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directive 98/59/CE*relative aux licenciements collectifs ainsi qu’au principe de liberté
d’établissement garanti par le TFUE ? Les nouveaux changements dans le droit du
travail vont-ils protéger les droits des employés et les droits des employeurs de la méme
maniére ? Ces changements violent-ils les droits des travailleurs et facilitent-ils le

licenciement pour favoriser [’emploi (Section 1) ?

Il convient aussi de s’interroger sur les réponses apportées par les politiques
sociales et de I’emploi ala rénovation du marché du travail, puisque 1’exigence de
justification du licenciement est extrémement importante pour la protection du salarié.
C’est pour cette raison et pour renforcer cette protection que le 1égislateur a encadré la

procédure de licenciement par ses restrictions (Section 2).

41 Directive 98/59/CE relative aux licenciements collectifs ainsi qu’au principe de liberté d’établissement

200



Section 1. La consécration de la protection des employés
contre le licenciement injustifié dans la législation
ukrainienne

Pour un salarié le licenciement est un signe de précarité, mais aujourd’hui les
réformes du travail sont en train de faciliter le licenciement afin de favoriser I’embauche
et ainsi lutter contre le chomage. C’est pour cette raison que la communauté
internationale a reconnu 1’importance du principe de la liberté du travail et accepté la
nécessité de lutter contre la discrimination au travail, le licenciement injustifié et le
harcelement afin de mettre en place ce principe et d’en assurer la réalisation de maniére
efficace. Toutes ces réformes ont amené la société mondiale a agir dans le but de

protéger ’employé d'une maniere ou d'une autre contre la rupture arbitraire de son

contrat de travail.

Par exemple, la Recommandation Ne 119 de 1963 sur la cessation de la relation
de travail a évoqué la nécessité de 1’existence : « d 'un motif valable de licenciement lié
a laptitude ou a la conduite du travailleur, qui est fondé sur les nécessités du
fonctionnement de [’entreprise, de [’establishment ou du service ». N’étant qu’une
recommandation, elle n’avait pas de force obligatoire mais était appelée a inciter les

pays membres a organiser la protection des salariés contre le licenciement arbitraire.

L’Ukraine a di faire certains efforts pour se mettre en conformité avec les
dispositions de la Convention Ne 158 de 1982 sur le licenciement et la Recommandation
Ne 166 qui a remplacé la Recommandation Ne 119. En effet, le Code du Travail actuel
qui reste en vigueur contient un point*?> qui considére comme motif valable de

licenciement « [‘absence au travail pendant plus de 4 mois de suite pour cause

432 Larticle point 5 de Darticle 40 du Code « La rupture du contrat de travail a I’initiative de I’employeur
». 5) He3'IBICHHS Ha POOOTY MPOTATOM OUIBIN SIK YOTHPHOX MICSAIIB MiAPSA BHACTIIOK TUMYAaCOBOI
HEeTpale3/1aTHOCTI, He paxylo4M BIJIyCTKM MO BariTHOCTI 1 pojax, SKIIO 3aKOHOAABCTBOM HE
BCTAHOBJICHUH TPUBANIIINIA CTPOK 30epekeHHs MICIsl poOOTH (TI0Caan) IMpH IMEBHOMY 3aXBOPIOBaHHI. 3a
MpaIiBHUKaMH, SKi BTPATHIM IPAIe3faTHICTh Yy 3B'I3Ky 3 TPYIOBHM KalilTBOM abo mpodeciitHuM
3aXBOPIOBAaHHIM, Micie po0Ootn (Tmocazma) 30epiraeTbcss 100 BIXHOBICHHS Ipame3laTHOCTI abo

BCTAHOBJIEHHS 1HBaJIITHOCTI.
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d’inaptitude temporaire au travail a [’exception du congé de maternité si la législation
de I’'URSS n’établit pas un délai plus long pour certaines maladies. Les ouvriers et les
employés qui ont perdu leur aptitude au travail suite a un accident du travail ou a une
maladie professionnelle gardent leur travail jusqu’a leur rétablissement ou jusqu’a la
constatation de leur invalidité ». 1 article 94 du projet fait toujours référence a ce motif

de licenciement en contradiction avec les dispositions de la Convention Ne 158 de I’OIT.

L’article 30 de la Charte Européenne énonce le droit de tout travailleur a la
protection en cas de licenciement injustifié. La Directive 98/59/CE du Conseil du 20
juillet 1998 concerne le rapprochement des législations des Etats membres relatives aux
licenciements collectifs. Elle prévoit des obligations minimales pour les employeurs qui
envisagent de procéder a des licenciements pour un ou plusieurs motifs non liés
personnellement aux travailleurs, et concernant au minimum entre 10 et 30 personnes,

selon la taille de 1’entreprise.

Le projet du Code du Travail ukrainien, renforce la protection des travailleurs
contre la menace d’un licenciement et va méme au-dela de celle imposée par la

1égislation européenne.

Toute modification du contrat de travail pour cause personnelle doit Etre
expressément acceptée par le salarié. Une telle modification porte, dans la plupart des
cas sur les éléments constituant le socle du contrat de travail : la rémunération, le temps
et le lieu de travail ainsi que la qualification du salarié. Une modification du contrat de
travail peut également avoir une cause économique.***Le salarié peut donc refuser la
modification de son contrat. En réponse a ce refus, ’employeur peut, soit renoncer a
procéder a ladite modification, soit entreprendre une procédure de licenciement motivée

par la cause qui est a I’origine de la modification proposée (§1).

Contrairement au licenciement pour motif d’ordre économique, le licenciement
) L
d’ordre personnel repose sur la personne du salarié¢ : son comportement (faute...), une

insuffisance professionnelle. Cette cause de licenciement doit €tre a la fois réelle et

433 Modifier le contrat de travail ou les conditions de travail du salarié, 1° novembre/2016
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sérieuse. A défaut, le licenciement est qualifi¢ d’injustifi¢ ou d’abusif. En principe, la

liste a limité les motifs de licenciement (§2).

§1. Le licenciement collectif pour motif économique

La Rada d’Ukraine***a approuvé le projet du Code de Travail le 15 mars 2017,

mais celui-ci devait étre réexaminé en septembre 2017.

Le projet du Code a modifié et complété les causes de licenciement collectif
pour motif économique, puisque, selon le chapitre 21 de I’AA, I’Ukraine s’est engagée
a rapprocher progressivement, dans les délais impartis, sa législation des textes

1égislatifs de I’'UE (Directive 98/59/CE et Directive 2001/23/CE).

En Ukraine la situation est loin d’étre la méme qu’en France. Ce type de
licenciement n’a pas recu la méme attention et n’a pas attiré le méme intérét, car les
dispositions du projet du Code ukrainien concernant le licenciement économique n’ont
pas vraiment été retouchées de facon a pouvoir marquer une quelconque évolution
substantielle. Le projet n’apporte pas de grands changements par rapport a celui de

I’époque soviétique.

En six articles, on peut faire a peu pres le tour des dispositions du Code du
Travail actuel qui évoquent le licenciement économique. On y ajoute quelques
dispositions émanant d’autres lois et actes normatifs ukrainiens.***Contrairement au
Code actuel, le projet contient 13 articles se rapportant au licenciement économique, ils

en expliquent la procédure et les cas possibles.

Du fait que la procédure de licenciement a été simplifiée, un employeur doit
toujours obtenir un accord syndical visant a prévenir les licenciements collectifs. Ce

licenciement doit forcément étre fondé sur une raison suffisamment grave pour étre

434 La Rada d'Ukraine est le parlement monocaméral d'Ukraine.
435 La loi ukrainienne sur 'emploi en 1991 (abrogé en vertu de la loi de 1'Ukraine 5 juillet 2012).
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justifiée. A I’heure actuelle la notion de licenciement économique est mal définie, c’est
la raison pour laquelle le projet apporte un certain nombre de précisions, ce qui

permettra de le différencier du licenciement pour motif personnel (A).

Ensuite, on va aborder la question de la justification de ce licenciement, ce qui
est une des conditions de sa validité. En méme temps, le projet du Code du Travail
élargit les causes des modifications spécifiques du contrat du travail, et indique quelles

seraient les conséquences pour I'employé, qui n’en accepterait pas la modification. (B).

A. La notion légale de «licenciement économique »

Les causes générales de résiliation du contrat pour motif économique ont été
prévues a l'article 40 du Code du Travail de I'Ukraine, dont le premier alinéa prévoit
qu’« il peut étre mis fin au contrat du travail avant l'expiration de sa validité sur
initiative du propriétaire ou de l'organisme agréé en cas de changements dans
l'organisation de la production et du travail, y compris la liquidation, la réorganisation,
la faillite ou la conversion d'une entreprise, institution, organisation, réduction des

effectifs ou du personnel. »**

Il faut noter qu'un employé peut essayer de contester ce licenciement devant le

tribunal (article 49-2 du Code actuel).

Le projet du Code ne contient pas de notion de licenciement économique a
proprement parler, mais il contient une liste limitée de motifs de licenciement, les

motifs économiques avoisinant les motifs personnels.

Cependant, ’article 86 du projet du Code vise la possibilité de licencier les
employés dans le cadre d’une réduction du personnel « en présence de conditions de

nature économique, technologique, structurelle et organisationnelle (liquidation, fusion,

436 1 ’article 40 du Code du Travail ukrainien de 1971.
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division, transformation, changement d'organisation de la production et du travail,

réduction du nombre ou du personnel ».

La Convention N 158 indique qu’ « un travailleur ne devra pas étre licencié
sans qu'il existe un motif valable de licenciement lié a l'aptitude ou a la conduite du
travailleur ou fondé sur les nécessités du fonctionnement de l'entreprise, de
l'établissement ou du service » (article 4). Ainsi, les conditions générales des raisons
économiques, technologiques, structurelles, organisationnelles et formelles, la
liquidation, la fusion, la division, la transformation sans l'existence de besoins réels de
production comme critere de justification du licenciement ne peuvent pas &étre
considérées comme des motifs de licenciement d'un employé, comme l'exigent les

normes internationales.

Selon D’article 88 du projet de Code, le licenciement économique est une
réorganisation de l'entreprise. « L'employeur doit informer l'employé par écrit au moins
deux mois a l’avance. Le délai d’avertissement peut étre réduit a un mois. Dans ce cas,
l'employeur doit verser a son employé une rémunération égale au montant du salaire

mensuel moyen. »

Les employés des petites entreprises**’doivent étre prévenus du licenciement
économique un mois a I’avance, contre deux mois auparavant. Cette innovation ne fait
qu'aggraver les conditions de licenciement économique car dans le passé, une personne
devant étre licenciée pour motif économique pouvait rapidement trouver une autre

place.

Ensuite, cet article stipule : « Un employé peut étre licencié au plus tard quatre

mois apres l'avertissement.

Au cours de la période de préavis, l'employé peut, a sa demande, avoir une

Jjournée par semaine pour chercher un travail tout en ayant son salaire préservé.

437 Selon le Code de commerce ukrainien, les petites entreprises sont celles qui emploient jusqu'a 50

personnes.
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Un préavis de licenciement économique peut étre remplacé par une
compensation financiere prévue par la convention collective, égale a au moins deux

mois de salaire.

Le licenciement économique est autorisé a condition qu'il n'y ait aucune
possibilité de transférer l’employé (avec son consentement) sur un autre poste qui
correspond a sa spécialité et sa qualification. De plus, en l'absence d’un autre poste, il
peut étre transféré pour accomplir une autre tdache s’il est d’accord et s’il peut le faire

en conformité avec sa santé et sa qualification.

L'employeur est obligé de proposer d’éventuels postes vacants qui répondent
aux exigences spécifiées, pendant toute la période a compter du jour ou l'employé a été

averti de son licenciement ».*38

Dans le méme temps, 1article 89*°du projet du Code mettre des obligations de

I'employeur d'empécher les licenciements massifs d'employés dans le cadre du

438 Larticle 88 du Projet de Code du Travail ukrainien

439 Crarrs 89. O00B’s13kM Po6OTOAABIS 100 3aN00iraHHst MACOBMM 3BiJIbHEHHAM NPANIBHUKIB y
3B’5I3KY i3 ckopoueHHsIM. 1. Y pa3i BUHUKHEHHS 3arpo3d MacOBHX 3BUIbHEHb MPALiBHHUKIB Y 3B’sI3KY 13
CKOPOYEHHSIM poOOTOAaBelb IS 1X 3armo0iraHHs MOXKe 3 ypaxyBaHHSM IPONO3UIIii BUOOPHOTO OpraHy
MEepBUHHOI PO CIiKoBoi opraHizauii (mpodcninkoBoro mpeacTaBHUKa) TAMYACOBO 3aCTOCOBYBATH:

1) oOMexxeHHs1 a00 IPUIUHEHHSI NPUITHATTSA Ha poOOTY HOBUX IpalliBHUKIB;
2) oOMexeHHs HaypOYHUX POOIT Ta podiT y BUXIiIHI ITHI;

3) 3ynuHEHHS poOOTH OKPEMHUX CTPYKTYPHHX IiIPO3IiNIiB UM FOPUANIHOT 0COOM B IUIOMY 3 HaJaHHIM
MpaliBHUKaM 3a IXHBOIO 3TOJIOI0 BIAIMYCTOK Oe3 30epekeHHs 3apoOiTHOI ImaTh abo 3 YacTKOBHM Il
30epeXEeHHSIM Ha CTPOK JI0 ABOX MICSIIIB;

4) 3ampoBaJpKEHHs M TPAIiBHUKIB OKPEMHUX CTPYKTYPHHX MiIpO3AiniB abo FOpUAWIHOI ocoOu B
LIJIOMY PEXHMY HEIIOBHOTO POOOYOro 4acy Ha CTPOK, IO HE MEePEeBHIIY€E LICCTH MICALIB, ajie He MEHILE
HIOJIOBUHU BiZl HOPMH POOOYOro 4acy;

5) moeTarHe 3BUTEHEHHS MPALIBHAKIB y 3B A3KY 13 CKOPOUCHHSM;
6) HalaHHS TpaliBHUKaM MOXKJIMBOCTI HaBYaHHS, IEpEHaBYaHHs a0o0 MiZBHUIIEHHS KBai(ikarlii;

7) iHm nepenbadyeHi KOJEKTHBHHUMH YroJaMH i KOJISKTMBHUM JIOTOBOPOM 3aXOJM, PEKOMEHJIOBaHi
LEHTPAILHUM OpPraHOM BHMKOHABYOI BJaJM, L0 peajli3ye NepikaBHY MNOJITHKY Yy cdepi 3aiiHsTOCTI
HaCEJICHHS Ta TPYIOBOI Mirpamii, Horo TepuTOpiaIbHUX OPTaHiB, a TAKOXK 32 MiJCYMKaMHU KOHCYJIbTAIIH 3
BUOOPHHM OpraHOM IEPBHHHOI MPOGCIIIKOBOI opraHizalii (TpoCIiTKOBIM MPEICTABHUKOM).

2. Kpurepii Bu3HaueHHS 3BUTbHEHHS IMPALiBHUKIB y 3B 53Ky 3 MACOBHM CKOPOUYEHHSM BCTAHOBIIIOIOTHCS
3aKOHOM.
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licenciement économique. Les criteres d'application de ce licenciement, doivent étre

définis dans les accords et les conventions collectives (Directive 98/59 / CE).

Conformément a l'article 19 de la résolution de la Cour supréme de 1'Ukraine «
Sur la pratique des tribunaux portant sur la résolution des conflits en droit de travail »,
Ne 9 du 6 novembre 1992,*es tribunaux doivent étre trés attentifs aux questions de

licenciement économique et vérifier toutes les preuves.

De plus, il est interdit de licencier les femmes enceintes et les femmes ayant des
enfants de moins de trois ans ou un enfant handicapé, sauf en cas de liquidation de
l'entité juridique sans succession. Les meres célibataires ayant des enfants de moins de
15 ans, en cas de liquidation de 1'entité juridique (cessation individuelle des fonctions de
I'employeur), peuvent étre licenciées et percoivent une indemnité de départ qui a été

augmentée a trois mois de salaire moyen contre un, précédemment.

De son coté, la législation francaise donne, une définition plus stricte du

licenciement économique. La loi Macron du 6 aofit 2015%!

avait déja permis de franchir
une premiere étape pour « simplifier et raccourcir les procédures de licenciement » en
accélérant le fonctionnement de la justice prudhommale, comme le recommandait
I'OCDE. Mais l'idée était aussi d'augmenter la « prévisibilité » des décisions des juges.
La loi El Khomri du 6 aofit 2016 et ensuite les 5 ordonnances Macron de 2017,%*? se

proposent de faciliter les licenciements pour favoriser I’emploi.**C'est pourquoi,

3. Kpurepii MacoBOoro BUBUILHEHHS OUIBII CHIPUATIUBI JUIsl IPAIliBHUKIB, TIOPIBHSIHO 3 3aKOHOM, 3aXO[H
3 iX 3amo0iraHHs Ta 3 MiHIMi3alli{ HEraTUBHIX HACIIKiB BCTAHOBIIOIOTHCS B KOJICKTUBHOMY JOTOBOPI.

#0La résolution de la Cour supréme de 1'Ukraine « Sur la pratique des tribunaux de résolution des conflits

sur le droit de travail », Ne 9, du 6 novembre, 1992
411 a Loi Macron du 6 aofit 2015 Ne2015-990.

42 Les 5 textes entreront tous en vigueur le ler janvier 2018 au plus tard.

43 Pour toute entreprise qui souhaite mettre en oeuvre une procédure de licenciement économique, il
convient d'apprécier la réalité de la cause économique qui en est a l'origine. Lorsqu'une entreprise
n'appartient pas a un groupe, la réalité du motif économique, c'est-a-dire, les difficultés économiques, les
mutations technologiques ou la nécessité de sauvegarder la compétitivité, s'apprécie au niveau de
l'entreprise uniquement. Cela n'est a priori pas remis en cause par l'ordonnance relative a la prévisibilité et
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I'ordonnance relative a la prévisibilité et la sécurisation des relations de travail prévoit
un périmetre d'appréciation de la cause économique de licenciement beaucoup plus
restreint. Elle limite celui-ci au territoire national. En effet, les difficultés économiques,
les mutations technologiques ou la nécessité de sauvegarder la compétitivité de
l'entreprise s'apprécieraient au niveau du secteur d'activité commun au sien et a celui
des entreprises du groupe auquel elle appartient, établies sur le territoire national, sauf

fraude.

Les gouvernements ukrainien et francais sont également en train d’élargir le
champ d'application des licenciements pour motif économique, en s’inspirant de la

pratique mondiale sur cette question.

Contrairement a la France, le droit ukrainien n’a jamais connu les hésitations
concernant la question de la qualification du licenciement économique.***La définition
légale du licenciement économique n’existe en France que depuis 1989. La difficulté
venait de ce que la définition 1égale de « licenciement économique » était une définition
ouverte qui pouvait étre complétée par le juge et qui était de sorte a en influencer
I’interprétation, mais cela a changé a partir de 2016. Dans la l1égislation ukrainienne, en
revanche, cette définition n’est pas soumise a une interprétation large et ne peut pas

sous-entendre une multitude de raisons.

la sécurisation des relations de travail dévoilée le jeudi 31 aofit 2017. En effet, 'ordonnance n'apporte ici
rien de nouveau et ne fait qu'intégrer dans le Code du Travail les solutions déja dégagées par la
jurisprudence a plusieurs reprises. En revanche, les entreprises pour lesquelles il faut noter un
changement considérable, sont celles qui appartiennent a un groupe international. En effet, jusqu'a
présent, la réalité de la cause économique a 1'origine du licenciement était appréciée au niveau du groupe
ou du secteur d'activité du groupe auquel appartient I'entreprise, sans qu'il y ait lieu de réduire le groupe
aux sociétés ou aux entreprises situées sur le territoire national. Concrétement, un groupe ayant une
activité florissante et en bonne santé financiere est contraint de soutenir indéfiniment son entreprise
frangaise, peu importe que ses difficultés soient excessivement importantes et les chances que la situation

de sa filiale francaise se redresse, minimes.

44Voir en ce sens : FROUIN J-Y, La légalité du licenciement pour motif économique, Semaine Sociale
Lamy — 2006, Ne1254, Supplément 27-03-2006, Chroniques ; LANGLOIS PHILIPPE, Les sources de la

justification des licenciements pour motifs économiques, Recueil Dalloz, 2006, p.385
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B. La modification substantielle du contrat de travail et ses conséquences

Au cours des différentes circonstances de la vie de I’entreprise I’employeur peut
étre amené a changer telle ou telle conditions de travail de ses salariés, ce qui peut

entrainer la modification du contrat.

Le droit du travail frangais oppose un simple changement des conditions de
travail a la modification substantielle du contrat de travail.**Le premier peut étre
imposé au salarié¢ ; son refus peut se traduire par un licenciement pour faute. La

deuxiéme ne peut se faire qu’avec ’accord du salarié.**

Dans la description du licenciement économique, le salarié qui doit étre licencié
peut étre transféré sur un autre poste, mais uniquement avec son consentement. Si cet
employé refuse le transfert, il peut étre licencié pour motif économique (I’article 88 du

projet).

Pourtant, le droit ukrainien ne voit pas les choses de la méme maniere. La
législation ukrainienne ne fait pas de différence entre la modification du contrat et le
changement des conditions de travail. Ce qu’il prend en considération, c’est le fait de
changer les clauses du contrat de travail qui ont été déterminées par les parties. Puisqu’il
établit les clauses obligatoires du contrat de travail, qui sont assez nombreuses, ce
changement acquiert un caractere assez formel. Toute clause inscrite dans le contrat ne
peut étre modifiée qu’avec I’accord écrit de I’employ¢ ; son refus peut fonder la rupture

du contrat de travail avec le respect des exigences posées par la loi.

“SA. MAZEAUD, Modification du contrat, changement des conditions de travail et vie personnelle,

Droit social, Nel, 2004

46 Cour de cassation, chambre sociale, 17 octobre 2000, refus de travailler le samedi, alors que le salarié
avait disposé de ce jour pendant 19 ans ; impossibilité de s’occuper de ses enfants d’age scolaire en

raison de la suppression de la pause de midi.
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L’article 32 du Code du Travail actuel dispose que le contrat de travail peut tre

modifié en cas de transfert, mais seulement avec le consentement de I’employé.**’

Cependant, cette disposition 1égale de l'article 32 va évoluer, car I’article 63 du
projet élargira les causes de modification du contrat: « en cas de changements dans la
production et la main-d'ceuvre, y compris l'introduction de nouvelles technologies, la
production, la rationalisation des emplois, de nouvelles formes d'organisation du
travail, les conditions du travail peuvent étre changées (systeme et mode de
rémunération, emploi du temps, mise en place ou annulation du travail a temps partiel
et d'autres conditions, définies dans une convention collective) lorsque l'employé

continue de travailler dans la méme fonction.

Si les anciennes conditions ne peuvent pas étre sauvegardées, et que l'employé

ne consent pas a travailler dans un nouvel environnement, ou sur un autre poste, le

contrat de travail est résilié en application de l'article 86 du Code. »**3

47 Crarra 32. IlepeBenenns Ha iHmy pooory. 3Mina icTOTHHX yMoB mpami. « [lepeBeneHns Ha iHITY
poOOTy Ha TOMY X MiANPHUEMCTBI, B YCTaHOBIi, OpraHi3alii, a TaKOX MEepeBeJCHHSI HAa POOOTYy Ha iHIIE
MiATIPHEMCTBO, B yYCTAHOBY, OpTraHi3amifo a00 B IHIOIYy MiCIEBICTh, X04a O pa3oM 3 MiANPHEMCTBOM,
YCTaHOBOIO, OpraHi3alli€lo, JIOMYCKA€ThCSI TUIBKM 3a 3TOJOI0 MpAIlliBHUKA, 33 BHUHATKOM BHIAIKIB,
nepeabavenux y cratti 33 nporo Komekcy Ta B IHIIMX BHUMAIKaX, MepeadadeHuX 3aKOHOMaBCTBOM. He
BBA)XKAETHCS MEPEBEJCHHAM Ha 1HIIY poOOTY i He moTpedye 3roau MpaliBHUKA MEPEMIllleHHs] HOro Ha
TOMY K HIINPUEMCTBI, B YCTAHOBI, OpraHizaiii Ha iHie podoye Micle, B IHIINH CTPYKTYPHUA MiApO3/i
y Tili e MICLIEBOCTI, IOPY4YeHHS POOOTH Ha IHIIOMY MexXaHi3Mi abo arperari y Mexax CIeliajbHOCTI,
KBaJiQikamii uu mocaau, 00yMOBICHOI TPYIOBUM JOTOBOpOM. BracHuk ab0 yITOBHOBa)KEHUI HIUM OpraH

HE Mae Mpapa MepeMilliaTi MpaiiBHUKa Ha POOOTY, MPOTUIIOKA3aHy HOMY 3a CTAHOM 3/I0POB'SL.

VY 3B'si3Ky 13 3MiHaMU B oprasizailii BApOOHMIITBA 1 Mpalli JOIMYCKAEThCS 3MiHA ICTOTHUX YMOB TIpalli pu
MPOJIOBXKEHHI pOOOTH 32 TI€I0 XK CIeliabHICTIO, KBamidikaieto 4u mocanorw. [Ipo 3MiHy iCTOTHHX YMOB
mpaii - CHCTeM Ta PO3MIpIB OIUIaTH Mpaili, MUIbr, PEKUMY POOOTH, BCTAHOBJEHHs ab0 CKacyBaHHS
HETIOBHOT'O po00YOro 4acy, CyMilleHHs mpodeciid, 3MiHy po3psaiB i HaiMeHyBaHHS TOCAJ Ta iHIIHNX -
MpaliBHUK ITOBUHEH OyTH TOBIJOMIICHHH HE IMi3HIlIe HiXK 3a JBa Micsmi. SIKOI0 KOJUIIHI iCTOTHI YMOBH
npani He Moke OyTH 30epeKeHO, a NPaLiBHUK He 3rOJICH Ha MPOJOBKECHHS pOOOTH B HOBHUX yMOBax, TO

TPYIOBHUI IOTOBIp MPUITUHSIETHCS 32 MTyHKTOM 6 crarti 36 nporo Kogekcy.

8 Crarrs 63. « 1. YV 3B’s3ky i3 3MiHaMu B oOprasisamii BHpOOHMITBA i mpami, 30KpeMa,
3alpOBa/PKCHHSIM HOBOi TEXHIKM, TEXHOJIOTii, BUpOOHHUITBA, pauioHai3amii poOoYnx Micub, HOBHX
(opm opranizamii nparti, 10MMycKaeTHCS 3MiHA ICTOTHUX YMOB Ipalli (CHCTEMH Ta pOo3Mipy OIIaTH Ipari,
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En effet, le projet du Code n’a pas seulement élargi les conditions spécifiques
de modification, il a aussi précisé les conditions dans lesquelles 1’employeur doit

demander ’accord écrit du salarié en cas de mutation, ce qui n’existait pas auparavant.

Le partie 2 de 1’article 64 du projet du Code stipule que « ..dans le cas ou les
conditions d'accessibilité au transport seraient modifiées (disponibilité des transports
publics et dépenses habituelles pour cette zone, durée du déplacement du lieu de
résidence au lieu de travail), la mutation n’est autorisée qu’avec [’accord écrit de
[’employé ; son refus peut fonder la rupture du contrat de travail selon [’article 86 du

Code ».

En effet, le changement du lieu de travail n’est désormais considéré que comme
un transfert ou une mutation de I'employé. Auparavant, la définition 1égislative de la «
mutation » était beaucoup plus étroite. En particulier, la « mutation » était estimée
comme un transfert, quand on ordonnait a I’employé de travailler dans un autre
département, et quand on le déplagait vers une autre unité, si les conditions de travail

avaient changé de maniere significative.

Or cette modification du contrat, que ce soit en Ukraine ou en France, ne peut
pas dépendre uniquement de la volonté pure et simple de I’employeur. Elle est soumise

au respect de certaines exigences de fond ainsi que de procédure.

En conséquence, et c’est bien I’intérét pratique de la qualification, dans le droit
du travail ukrainien, la rupture du contrat de travail pour cause de refus d’une
modification du contrat de travail n’entraine pas les mémes conséquences ni les mémes
avantages que le licenciement économique ( le montant des indemnités de licenciement

étant la différence la plus importante) méme si elle est entourée de certaines conditions

pexxuMy poOOTH, BCTAHOBJICHHS UM CKacCyBaHHS HEIOBHOTO pOO0OYOro [HS, IHIIMX YyMOB TIpali,
BU3HAYCHUX Y KOJIEKTUBHOMY JIOTOBOpi) NP IPOJOBXKEHHI MNpAIliBHUKOM pOOOTH 3a TIEH0 CaMOI0
TPYIOBOKO (YHKIl€0. 2. SIKIO KOJUIIHI iCTOTHI YMOBH Ipalli HEMOXJIMBO 30€perTH, a NMpaiiBHUK HEe

3TOIHUH Ha MPOJOBKEHHS POOOTH B HOBHX YMOBAaX, a TAKOX Ha NEpEBEICHHS Ha iHITY poOOTY, TPYIOBHI

JIOTOBIp NPHUITMHSAETHCS HA MiJcTaBi crarti 86 mporo Konekcy. »

211



N

de procédure bien spécifiques comparables a celles prévues lors de la réduction du

personnel de I’entreprise.

En théorie, la modification des clauses du contrat de travail dans le droit
ukrainien pourrait déboucher sur un licenciement pour motif économique, a I’exemple
du droit francais : ce motif n’étant pas inhérent a la personne du salarié, mais lié¢ a des
questions de gestion d’entreprise.**’Le législateur ukrainien impose a I’employeur le
respect de certaines regles propres a la procédure de réduction du personnel
(licenciement économique), préavis plus long, obligation de reclassement. Les raisons
précises doivent étre a 1’origine de la décision de I’employeur d’apporter des
modifications au contrat de travail lesquelles doivent étre liées au changement des
conditions organisationnelles, économiques, structurelles ou technologiques du travail
(la liquidation, la fusion, la division, la transformation, le changement des techniques et
de la technologie de production, la réorganisation structurelle de la production ou

réduction du nombre ou du personnel).

Actuellement, il existe une différence importante entre les conceptions des deux
pays ; elle disparaitra quand le projet du Code ukrainien aura pris sa place 1égale dans la

1égislation ukrainienne.

§2 Le licenciement pour motif personnel

L’Ukraine a choisi d’établir une liste limitative des motifs de licenciement dans
sa législation, contrairement a la France qui avance la notion de cause réelle et sérieuse,

qu’elle a développée a travers sa doctrine et sa jurisprudence.

449 N. KOLOSKOV, La rupture du contrat de travail en Russie étudiée a la lumiére du droit francais :

évolution vers les standards internationaux, These, Université Paris II Panthéon-Assas, 2007, p. 262
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Le Code du Travail ukrainien actuel énumere les motifs de licenciement dans
Iarticle 40,%%lequel est complété par plusieurs articles concernant le licenciement des
catégories particulieres de salariés. Les cas de licenciement pour motif personnel sont
évoqués dans les paragraphes 2 a 11. Le premier paragraphe étant consacré au

licenciement économique.

40 Crarra 40. Posipeanns TPyA0BOTo A0T0BOPY 3 iHINIATHEN BJIACHHKA 260 YHOBHOBAKEHOTO HUM
oprany « TpymoBuii mOTOBip, YKJIaIeHHA Ha HEBH3HAUYCHHH CTPOK, a TaKOXX CTPOKOBHHA TPYIOBUI
JIOTOBIp J0 3aKiHYCHHS CTPOKY HOTO YHMHHOCTI MOXKYTh OyTH PO3ipBaHi BIACHHKOM a00 YIIOBHOBaXCHUM
HUM OpPTaHOM JIMIIE Yy BHUMAagkax: 1) 3MiH B opraHi3aimii BHpOOHHIITBA i Mpari, B TOMY YHCII JiKBigaIii,
peoprasnizarii, 6aHKpyTCcTBa ab0 TepenpodiTIOBaHHS MiAIPUEMCTBA, YCTAaHOBH, OpPTaHi3allii, CKOPOYCHHS
YHCeNnbHOCTI ab0 IMITaTy MpaliBHUKIB; 2) BUABICHOI HEBIIIOBIAHOCTI MpaliBHUKA 3aiiMaHii mocani abo
BUKOHYBaHi#l poOOTI BHACTIIOK HEIOCTAaTHHOI KBawidikallii abo cTaHy 3J0pOB'S, SKi MEPEIIKOPKAIOThH
MPOIOBKEHHIO TaHOi pOOOTH, a TaK caMo B pa3i BIIMOBH Yy HaJlaHHI JOMYCKY 10 JePKaBHOT TAEMHHUIII a00
CKacyBaHHS JIOMYCKY 0 JAEPXKaBHOI TA€MHMII, SKIIO BUKOHAHHS IOKJIAJCHWX Ha HHOTO OOOB'SI3KiB
BUMarae JOCTYIy 1O [ep)KaBHOI Ta€MHHMIN; 3) CHCTEMAaTHYHOTO HEBHUKOHAHHS IPAIliBHUKOM 0e3
MOBRXHUX TNPUYMH OOOB'A3KIB, MOKIAJEHNX HA HHOTO TPYJOBHUM JIOTOBOpOM abo IpaBMJIaMH
BHYTPIIIHBOTO TPYJOBOTO PO3MOPSIKY, SKIIO O TpamiBHUKA paHIIIe 3acTOCOBYBAIHCS 3aXOAM
JUCUUILTIHAPHOTO YM TI'POMAJICBKOTO CTSATHEHHS; 4) mporyiny (B TOMY YHCII BiZICYyTHOCTI Ha po0oTi
OinblIe TPHOX TOAMH HPOTAroM poOOYOro AHs) 0e3 MOBOXHHUX NPUYWH; 5) He3'SBJICHHS Ha poOOTy
MPOTATOM OUIBII SK YOTUPHOX MICALIB MiIPsA] BHACTIJOK TUMYAcOBOI HENpale3laTHOCTI, He paxyloun
BIAMYCTKM MO BariTHOCTI 1 pojax, SKIIO 3aKOHOJABCTBOM HE BCTAaHOBJICHHH TPUBAIIIIUA CTPOK
30epexeHHss Micus poOoTH (Tocagy) MpU IEBHOMY 3aXBOPIOBaHHI. 3a TpaliBHUKAMH, SIKI BTPAaTHIH
Mpane3qaTHICTh Y 3B'SI3KYy 3 TPYAOBHUM KaNiOTBOM a00 MpodeciiiHIM 3aXBOPIOBaHHAM, MicCIle poOOTH
(mocana) 30epiraeTbes 10 BiTHOBJICHHS MPale3qaTHOCTI a00 BCTAHOBJICHHS 1HBANITHOCTI; 6) TOHOBIICHHS
Ha poOOTi MpaniBHUKA, SKUH paHillle BHKOHYBaB II0 POOOTY; 7) MOSIBH Ha POOOTI B HETBEPE30OMY CTaHi, y
CTaHI HApPKOTUYHOI'0 ab0 TOKCHMYHOTO CIT'SHIHHS; 8) BUMHEHHS 32 MICIIeM pOOOTH PO3KpajiaHHs (B TOMY
4ucii ApiOHOrO) MaiiHa BJAaCHMKA, BCTAHOBJIEHOIO BHUPOKOM Cyay, 110 HaOpaB 3aKOHHOI CHJIM, 4H
MIOCTAaHOBOIO OpPraHy, A0 KOMIIETEHIIii SKOT0 BXOJHWTh HAKJIQJACHHS aIMiHICTPATHBHOTO CTATHEHHS abo
3aCTOCYBaHHS 3aX0JIiB TPOMaJIChKOro BIUiMBY; 10) mpu3oBy abo mMoOimi3alliil BaacHuka - (i3udHOT 0co0u
mig 9ac ocoOnmBoro mepiony; 11) BcTaHOBICHHS HEBiINOBITHOCTI MpalliBHUKA 3aiiMaHiil 1mocaji, Ha Ky
foro mpuitHATO, a00 BUKOHYBaHIA pPOOOTI MPOTSITOM CTPOKY BHUIpPOOYBaHHS. 3BUIBHEHHS 3 IIiJCTaB,
3a3HaYCHMX Yy MyHKTax 1, 2 1 6 i€l cTarTi, AOMyCKAETHCS, SKIIO HEMOXIIMBO NEPEBECTH IPAI[iBHUKA, 3a
fioro 3rojoro, Ha iHImYy poboty. He momyckaeTbes 3BUTBHEHHS TpalliBHUKA 3 iHIIaTHBU BIACHUKA a0o
YIOBHOB2XCHOTO HUM OpraHy B IepioA HOro THMYAcoBOI Hempare3faTHOCTI (KpiM 3BiTbHEHHS 3a
MyHKTOM 5 1ii€i cTaTrTi), a TakoX y mepion mepeOyBaHHsS MpaliBHUKA y Bigmyctmi. Lle mpaBumo He

MOMIMPIOETHCS HA BUITA/I0K MOBHOT JIIKBIaLlii MiIPUEMCTBA, YCTAaHOBH, OpraHizallii.
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Sont considérés comme licenciement pour motif personnel (article 40) plusieurs

cas :

2) L’inadaptation du salarié a son poste de travail ou au travail effectué en
raison de l'incompétence professionnelle ou de la santé, a cause d'un empéchement a la
poursuite de ce travail, ainsi que dans le cas de refus d'acces a des secrets d'Etat ou

d'annulation de l'acces aux secrets d'Etat lors de l'exécution s’il devait y en avoir un ;

3) Les manquements a ses obligations sans raison valable si le salarié fait

[’objet d’une sanction disciplinaire ;

4) L’absence injustifiée au travail (y compris l'absence au travail pendant plus

de trois heures pendant la journée de travail) ;

5) L’absence au travail pendant plus de 4 mois de suite pour cause d’inaptitude
temporaire au travail a [’exception du congé de maternité si la législation de ['URSS
n’établit pas un délai plus long pour certaines maladies. Les ouvriers et les employés
qui ont perdu leur aptitude au travail suite a un accident du travail ou a une maladie
professionnelle conservent le bénéfice de leur travail jusqu’a leur rétablissement ou

jusqu’a la constatation de leur invalidité ;

6) Le renouvellement(retour) au travail d'un employé qui a précédemment

effectué ce travail ;
7) L’arrivée au travail dans un état d’ébriété ou sous [’emprise de la drogue ;

8) Le vol sur le lieu de travail (y compris les petits vols) des biens d’autrui, la

destruction volontaire ou les dommages intentionnels occasionnés par le salarié ;
L) I supprimé
10) La convocation ou la mobilisation du salarié pendant une période spéciale ;

11) L’inadéquation de l'employé avec le poste qu'il occupe ou le travail effectué

pendant la période d'essai.
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du licenciement pour motif personnel (articles 92-97 du projet

suivants :

Parallelement, le projet du Code donne plus d’explications et élargit le domaine

),len ajoutant les cas

Le non-respect par un employé des exigences de la sécurité du travail si
cette violation a entrainé de grave conséquences (accident de travail,
avarie, catastrophe) ou a réellement risqué de provoquer de telles

conséquences ;

La prise de décision mal fondée du dirigeant d’entreprise (de
I’établissement, de la représentation), de ses adjoints ou de son
responsable comptable si celle-ci a porté atteinte a 1’intégrité des biens,
permis leur utilisation illégale ou causé d’autre dommages aux biens de

I’entreprise ;

La divulgation d’un secret protégé par la loi (secret d’Etat, de commerce,
de service ou autre) dont le salarié a eu connaissance dans le cadre de ses

obligation professionnelles ;

L’accomplissement d’actes fautifs par un salarié qui gere directement des
valeurs monétaires ou des biens matériels, pouvant entrainer une perte de

confiance ;
L’absence au travail d'un employ¢ au travail depuis plus de deux mois ;

L’accomplissement d’actes fautifs par I’employeur,*?ayant entrainé le

paiement prématuré des salaires ou a un montant inférieur au SMIC ;

L’accomplissement par un salarié ayant des fonctions pédagogiques d’un

acte immoral incompatible avec la poursuite de son travail ;

La violation par le chef de 1’organisation et des membres de ’organe

collégial exécutif de la société des droits de ses fondateurs (participants) ;

451

11 faut noter aussi que le Code actuel contient les articles 41-43 qui ont complété 1’article 40.

432 Le licenciement du directeur (un employeur) dans une grande entreprise.
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e Le fait de ne pas satisfaire aux exigences de la loi de 1'Ukraine sur « la
prévention de la corruption » en subordination directe a une personne

proche.
e Les autre cas établis par le Code et les autres lois.

Il est facile de remarquer un certain déséquilibre dans la structure de ces articles
(Particle 40 du Code actuel et l’article 92 du projet). Les motifs généraux de
licenciement voisinent avec les motifs particuliers qui ne concernent que certaines

catégories de salariés.

Il serait plus conséquent, de ne laisser dans 1’article 92 du projet que les motifs
généraux de licenciement qui s’appliquent a tous les salariés et de mentionner les
raisons supplémentaires de licenciement des catégories particulieres des salariés dans la

partie les concernant. Il n’y aurait pas, dans ce cas-1a, de confusion.

Ce déséquilibre est renforcé également par le fait que le Code et le projet de
Code du Travail ne font référence qu’a quelques catégories de travailleurs (les
dirigeants d’entreprises, les saisonniers, les salariés des organisations religieuses, les
diplomates, etc.). Les lois particulieres énoncent des motifs supplémentaires de
licenciement pour d’autres groupes de salariés qui ne sont pas mentionnés par le Code
ou projet de Code (par exemple, les fonctionnaires, les juges, les sportifs, les salariés du

secteur des transport).

Pour justifier le licenciement, la législation internationale prévoit qu’«un
travailleur ne pourra pas étre licencié sans qu’il existe un motif valable de licenciement
lie a l'aptitude ou a la conduite du travailleur, ou fondé sur les nécessités de

fonctionnement de [’entreprise.

Ne constituent pas des motifs valables de licenciement, notamment :

(a) laffiliation syndicale ou la participation a des activités syndicales en
dehors des heures de travail ou, avec le consentement de l'employeur, durant les heures

de travail ;
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(b) le fait de solliciter, d'exercer ou d'avoir exercé un mandat de

représentation des travailleurs ;

(c) le fait d'avoir déposé une plainte ou participé a des procédures engagées
contre un employeur en raison de violations alléguées de la législation, ou présenté un

recours devant les autorités administratives compétentes ;

(d) la race, la couleur, le sexe, l'état matrimonial, les responsabilités
Sfamiliales, la grossesse, la religion, l'opinion politique, l'ascendance nationale ou

l'origine sociale ;

(e) l'absence du travail pendant le congé de maternité »*

La cause du licenciement pour motif personnel peut résulter non seulement de la
faute du salarié mais aussi dépendre de facteurs plus objectifs concernant sa

personnalité.

I1 est clair que le licenciement n’est pas toujours la conséquence d’une faute du
salarié ; cette résolution peut tres bien étre le résultat de circonstances tout a fait
objectives tels I’état de santé ou le niveau de compétence du salarié. Ces deux motifs

sont les motifs généraux les plus fréquents.

C’est pour cette raison, on va examiner plus les motifs susceptibles d'entrainer le
licenciement en I’absence de faute du salarié, d'en donner plus explication (A). Apres on

abordera la question des motifs de licenciement pour faute du salarié (B).

A. Le licenciement en ’absence de faute du salarié

Le législateur ukrainien reconnait 1’état de santé et les compétences du salarié

comme étant des facteurs pouvant constituer la raison et la justification de la rupture du

433 Articles 1 et 5 de la Convention Ne 158 de I’OIT
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contrat par I’employeur. Ces motifs sont percus également par la jurisprudence
francaise comme des causes réelles et sérieuses de licenciement. En cas de litige 1ié a
un licenciement, le juge doit vérifier que ces conditions sont bien remplies. Dans le cas

contraire, il s'agit d'un licenciement abusif, sans cause réelle et sérieuse.¥*

En cas d’inadaptation du salarié a son poste de travail pour raisons de santé, il

est logique que les raisons de santé puissent entrainer la rupture du contrat de travail.
Les conditions de cette rupture doivent €tre bien déterminées et respectées.
L’employeur ne peut pas licencier un employé sans certificat médical indiquant que ce
dernier ne peut pas occuper son poste pour raison de santé. Selon le projet, ’employeur
ne peut pas non plus le licencier sans ’accord du syndicat (article 93). De plus,
I’employeur doit d’abord proposer au salarié la possibilité d’avoir un autre poste, ou
bien lui proposer une formation lui permettant d’obtenir un poste plus compatible avec
sa santé, et apres prendre la décision de le licencier. On peut donc dire que cette
modification est plus avantageuse pour I’employé. Par contre, un employeur peut
licencier un salarié qui s’opposerait a la vaccination préventive obligatoire contre les
maladies infectieuses ou a I'examen médical périodique (article 93 et la deuxieéme partie

de l'article 74 du projet de Code).

L’article 94 du projet prévoit en outre 1’absence au travail pendant plus de 4
mois de suite pour cause d’inaptitude temporaire au travail a 1’exception du congé de
maternité, si la législation de ’URSS n’établit pas un délai plus long pour certaines
maladies. Cette cause n’a pas vraiment ét€¢ modifiée. Les ouvriers et les employeurs
ayant perdu leur aptitude au travail suite a un accident du travail ou a une maladie
professionnelle gardent leur travail jusqu’a leur rétablissement ou jusqu’a la
constatation de leur invalidité. Pour les employés qui sont atteints de tuberculose, le lieu
de travail est conservé pendant toute la période d'invalidité temporaire, sauf dans les cas
ou la prolongation du travail est contre-indiquée. Dans un tel cas, le licenciement est

opéré sur la base du paragraphe 1 de la premiere partie de I'article 93 du projet.

On peut donc dire que cette modification est plus avantageuse pour I’employeur

que pour le salarié et de plus, cet article contient toujours le motif de licenciement, ce

454 http://domyurist.ru/trudovyie-prava/nezakonnoe-uvolnenie
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qui ne correspond pas avec les dispositions de la convention N 158 de I’OIT et peut

méme étre discriminatoire et abusif.

En cas d’inadaptation du salarié a son poste de travail pour insuffisance

professionnelle, le motif de licenciement se trouve dans la législation, laquelle en
précise les conditions d’application. Selon I’article 92 du projet, cette insuffisance doit
étre confirmée par une attestation. L’employeur n’a donc pas le droit de résilier le
contrat de travail pour cette raison, si le salari¢ n’a pas été soumis a la procédure de
I’attestation ou si les qualités professionnelles du salarié n’ont pas été¢ examinées par la
commission d’attestation. Cependant, si le salari¢ a été licencié pour cette raison,
I’employeur doit présenter les preuves que ce dernier a refusé un autre travail ou qu’il
n’avait pas de possibilité de transférer le salarié avec son accord. C’est une situation
favorable a I’employeur et bien décourageante pour le salarié. En 2016, le projet a été
complété par les articles 327-330 qui précisent les conditions et mettent en place la

procédure d’attestation des employés.

En cas d’inadaptation du salarié & son poste de travail pour perte du droit de

conduire des véhicules ou d'autres autorisations requises pour l'exécution d'un contrat de

travail.

En cas de convocation ou de mobilisation du salarié pendant une période

spéciale, le motif est injustifié selon la partie b de la Recommandation N 166 qui
prévoit que « ne devrait pas constituer de motifs valables de licenciement [’absence au
travail due au service militaire obligatoire ou autre obligation civique, conformément a
la législation et la pratique nationale. » 11 faut noter que ce cas a été retiré du projet du
Code. Cependant, si on se réfere au paragraphe 6 du projet: «le contrat du travail
cesse dans des circonstances ne dépendant pas de volonté des parties, en cas d’appel du
salarié au service militaire ou de son affectation a un service civil alternatif de
remplacement, a l'exception des cas établis par les parties trois et quatre de l'article
253 du projet. Le licenciement de l'employé doit étre effectué au plus tard le lendemain

de la soumission de la demande, & moins qu'un autre terme ne soit précisé ».*>C’est

455 Crarra 99. IIpunuHeHHs TPYAOBHUX BilHOCHH y 3B’fI3KY 3 NPH30BOM 200 BCTYNOM NpANiBHHKA
Ha BilicbKOBY ci1y:k0y, HAIPAaBJEeHHAM Ha aJIbTePHATHBHY (HeBilicbKOBY) cay:k0y. 1. PoboTonasernp
3000B’s13aHNH 3BUIBHUTH 3 POOOTH NpaliBHUKA Yy 3B 53Ky 3 IPH30BOM UM BCTYIIOM HOTo Ha BifCHKOBY
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une situation favorable a I’employeur et bien décourageante pour le salarié. C’est donc
une point discriminatoire. Par contre, les alinéas 2 et 3 de I’article 253 du projet
disposent que : « 2. Les employés qui sont appelés et mobilisés pour un service militaire
selon les lois de l'Ukraine sur « le service militaire », « le service alternatif (non
militaire) », et sur « le mobilisation », offrent des garanties et des avantages
conformément a ces lois. 3. Les employés, appelés a un service militaire pendant la
mobilisation pour une période spéciale, ou pris pour effectuer un service militaire en
vertu d'un contrat en cas de crise menacant la sécurité nationale, l'annonce de la
décision sur la mobilisation, la déclaration des états militaires pour un mandat avant la
fin de la période spéciale ou l'annonce de la décision sur la démobilisation (mais pas

plus d'un an), gardent leurs contrats de travail dans les cas mentionnés ci- dessus ».*>¢

Durant la période de guerre (2013-2017), le 1égislateur ukrainien, avec ’article
253, protege ce type d’employé contre le licenciement injustifié. En méme temps, on
remarque que la législation francaise ne prévoit que la suspension du contrat du travail

dans le cas ol le salarié est appelé au service national. L’interdiction de résilier le

cryx0y a0o HampaBIEHHSIM Ha aJbTepPHATHBHY (HEBIHCBKOBY) CIY)KOy IICISI OTpPHMaHHS 3asBU
MpalliBHUKa Ta JOKYMEHTa, IO MiATBEPIKY€E 3a3HAuCHI OOCTAaBMHM, KpPIM BUIAIKIB BCTAHOBJICHUX
YacTMHAMHU TPEThOi Ta ueTBepToi cratti 253 nporo Koxekcy. 3BinbHEHHS MpaliiBHUKA 3/1iHCHIOETHCS HE

Ti3HIIIe HACTYITHOTO JTHSI MICII MOJaHHS 3asBH, AKIIO B Hilf HE BU3HAUCHO 1HIIUI CTPOK.

46 Crarra 253. Tapanrii npamiBHEKaM Ha 4Yac BHKOHAHHS JeP/KABHAX a00 IPOMAICHKHX
o0oB’s3kiB. 1. Ha wac BuUKOHaHHS JepkaBHHX a00 TPOMAICHKHX OOOB’SI3KiB, SKIIO BiIMOBITHO IO
TPYIOBOTO 3aKOHOAABCTBAa 1i OOOB’SI3KM MOXYTh BHKOHYBAaTHCS B pOOOYMI dYac, MpaliBHUKaM
rapaHTyeThCs 30epexkeHHs Miciist podoTu (mocaan) i cepeanboi 3apodithoi wiatu. 2. [IpariiBHUKaM, sIKi
3aJy4aroThCsl 10 BUKOHAHHS O0OB'SI3KIB, epeadadeHnx 3akoHamu Ykpainu «IIpo BilicbkoBHiT 000B'SI30K i
BilicbKkOBY cityxOy» i «IIpo anbrepHaTHBHY (HEBIIICEKOBY) City)k0y», «[Ipo MOOii3aLiiiHy miArOTOBKY Ta
MOOLTI3aMio», HAMAIOThCA TapaHTIl Ta MIBIH BIAMOBIMHO IO IIMX 3aKOHiB. 3. 3a TpaliBHHKaMH,
MPU3BAaHUMHU Ha BIHCBKOBY CIy’KOYy 3a NPU30BOM I 4Yac MoOimizamii, Ha ocoOmuBHiA mepion abo
NPUIHATHMHU Ha BICHKOBY CIy)XO0Y 32 KOHTPAKTOM Yy pa3i BAHUKHEHHS KPHU30BOI CHTYAIIil, [0 3arPOXKYyE
HAaIliOHANBHIH Oe3Ieli, OTOJOIIeHHS PIillieHHs PO POBEICHHS MOOLTi3aIil Ta (a00) BBEICHHS BOEHHOTO
CTaHy Ha CTPOK JIO 3aKiHYEHHS 0COOIMBOTO IMepioxy abo 10 OTOJOMICHHS PillleHHs Mpo AeMo0imi3arliio,

asie He OLIbIIIe OTHOTO POKY, 30epiraroThes Miciie poboTH, i Tocaa NPOTATOM Aii TPYZO0BOTIO JOTOBOPY.
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contrat de travail dans cette situation répond bien aux exigences de la recommandation

N 166.

En cas de rupture du contrat de travail avec le dirigeant d’entreprise, le

l1égislateur met celui-ci dans une situation assez exceptionnelle par rapport aux principes
de rupture du contrat de travail. Il établit des motifs supplémentaires de rupture pour
cette catégorie de salari¢ jusqu’a autoriser leur licenciement sans faute, sur simple
décision des personnes compétentes de la société ou du fait de 1’arrivée de certaines

circonstances.

B. Le licenciement pour faute du salarié

Les motifs de licenciement pour faute du salarié ont un rapport avec son
comportement et sont toujours marqués par un certain niveau de subjectivité dans

I’appréciation, ce qui rend leur application compliquée et accroit le risque de litige.

L’inexécution par un employé de ses obligations professionnelles, constitue un

motif de licenciement assez répandu. Cette inexécution doit €tre constatée a deux
reprises au moins, une seule fois n’étant pas suffisante pour justifier le recours a ce
motif. De plus, le salarié doit déja avoir fait I’objet d’une sanction disciplinaire pour
faute prévue par la législation.*’La sanction disciplinaire doit &tre notifiée dans le mois
qui suit la découverte de la faute et exécutée dans les six mois qui suivent le jour ou elle
a été commise.*>8A cet égard, méme les exigences trés formelles ne manquent pas, et

leur non-respect risque de rendre le licenciement illégal.

457 L’article 147 du Code du Travail actuel « Les sanctions disciplinairse » : « L’employeur a le droit

d’appliquer, pour une faute disciplinaire, les sanctions disciplinaires suivantes : 1’avertissement ou le

licenciement. (L article 350 du projet ajoute 1’observation sur la liste des sanctions disciplinaires)

48 Larticle 148 du Code actuel et l’article 351 du projet « L’ordre de recours a une sanction

disciplinaire »
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La faute doit étre assez importante pour justifier la sanction disciplinaire. Pour
cette raison, le législateur ukrainien a introduit dans le projet de Code du Travail, la
disposition qui exige de prendre en compte la gravité de la faute et les circonstances
dans lesquelles elle a été commise.*’Le juge peut estimer le recours 4 une sanction
disciplinaire illégal et 1’annuler. Par la méme il reconnait le caractere injustifié du

licenciement.

L’article 40 du Code actuel et ’article 92 du projet déclinent la violation grave
de ses obligations professionnelles par un employé. Il s’agit des cas de violation des

obligations professionnelles suivantes :

e [’absence injustifiée au travail (v compris l'absence au travail pendant

plus de trois heures pendant la journée de travail). Cette précision

permet de distinguer les situations dans lesquelles 1’absence peut étre un
motif de licenciement de celles ou elle peut entrainer une sanction
disciplinaire plus légere. Par contre, cette définition est assez discutable
car il faut que le 1égislateur précise si ces trois heures sont consécutives
ou pas, s’il s’agit d’une journée de travail normale, de 7 ou 8 heures, par

exemple. Le 1égislateur peut donc avoir un probleme d’interprétation ;

o L’arrivée au travail dans un état d’ébriété, sous ['emprise de la drogue

ou dans un autre état d’intoxication. Le projet doit enrichir de certaines

précisions ’arrivée au travail, puisqu’il peut toujours y avoir confusion ;

o La divulgation d’un secret protégé par la loi. Le secret mis en cause dans

le cas d’une faute du salarié doit étre protégé par la loi. Contrairement au

Projet, cette exigence est assez formelle dans le Code actuel.*®® Dans le

49 Alinéa 4 art. 351 du projet

40En Europe, la clause de confidentialité existe depuis longtemps et est assez effective. Elle est méme
trés importante car elle protége I’entreprise des pertes et des désastres. Au nom de l'obligation de loyauté,
les salariés ne sont pas censés divulguer des informations propres a leur entreprise. Mais souvent,
l'employeur integre dans le contrat de travail des dispositions pour se protéger contre les risques de

N

divulgation de secrets internes a l'entreprise. Insérer une clause de confidentialité dans un contrat de

N

travail tend a obliger le salarié a ne pas dévoiler d'éléments préjudiciables a I'entreprise. Grice a cela,

222



Code actuel, le terme « information commerciale » ou « données
commerciales » n’est pas défini, ce qui conduit a des difficultés en
matiere de protection efficace. La divulgation de secrets commerciaux
constitue une violation des lois du travail seulement quand cela est
précisé dans les descriptions du poste, le contrat de travail, le reglement
intérieur et lorsque l'entreprise en définit les conditions spécifiques.
Selon article 131 du Code du Travail « [’employeur doit créer des
conditions de travail nécessaires a [’employé, et celui-ci doit assurer la
conservation des biens qui lui sont confiés ». De nombreux cas de
licenciement abusif interviennent lorsque l'employeur estime que
I’information confidentielle et le secret commercial se rapportent a tout
ce qui concerne l'entreprise et ses activités. En effet, le secret commercial
est une information qui a une valeur marchande et qui est
commercialement sensible. Ces signes de secrets commerciaux sont
essentiels, nécessaires et indissociables.**'Par exemple, selon la
résolution du Conseil des ministres du 09 aott 1993, Ne 611, il y a une

liste des informations qui ne constituent pas des secrets

l'employeur s'assure que son salarié gardera le silence sur les informations sensibles de son entreprise,

afin de ne pas se mettre dans une situation défavorable vis-a-vis de la concurrence.

461 1a décision du tribunal de district de Kirov de la région de Kirovograd du 09.04.2010, le cas Ne 2-719

/10
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commerciaux.**?Ainsi, il n’existe en Ukraine qu’une seule définition de
I’« information confidentielle ». Selon l'art. 505 du Code civil, elle
correspond a des informations techniques, institutionnelles,
commerciales, industrielles et autres. Cette formulation est assez large et
peut donner a l'employeur le droit de congédier un employé en cas de
révélation. Le législateur ukrainien devrait indiquer ce qu’est exactement
«une information confidentielle » et « une information commerciale »
pour éviter les abus de la part des employeurs. On peut prendre comme
exemple le droit frangais qui estime que I’interdiction posée par la clause
de confidentialité concerne les données et informations sensibles,
stratégiques et importantes pour 1’entreprise (santé financicre, stratégie
commerciale, clientele, recherches, prévisions budgétaires, contrats en
cours de négociation, etc..). Cette interdiction de divulguer ces
informations s’applique aussi bien en interne (salariés de 1’entreprise)

qu’en externe (tiers ou public). En conséquence, le salarié doit s’efforcer

462 Selon la résolution du Conseil des ministres du 09.08.1993, Ne 611 ce sont :

° les documents constitutifs ;
e L’information sur toutes les formes établies de déclarations publiques ;

e Les données nécessaires pour vérifier le calcul et le paiement des taxes et autres paiements

obligatoires ainsi que les documents importants ;

e L’information sur les effectifs, les salaires pergus par ’ensemble des employés répartis par

professions ou sur les emplois disponibles ;

e L’information sur la pollution de l'environnement, l'absence de conditions de travail sires,
la vente de produits qui sont nocifs pour la santé, ainsi que d'autres violations de la loi

ukrainienne ;
e Les documents sur la solvabilité de I’entreprise ;

e Les informations sur les dirigeants de I'entreprise impliqués dans les coopératives, les petites
entreprises, les syndicats, les associations et autres organisations engagées dans l'activité

entrepreneuriale ;
e Les informations qui, en vertu de la 1égislation en vigueur, peuvent étre divulguées.
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de ne pas divulguer les informations et données protégées.*®® Par
conséquent, ce motif de licenciement devient trés important, puisqu’un
employé peut « emporter avec lui » une base de données clientele apres
sa démission ou son licenciement. Cependant, la plupart des sociétés
étrangeres signent déja des contrats de travail incluant une clause de
confidentialité, ce qui, en pratique, entraine des abus, car dans le droit du
travail ukrainien cette modalité n’est pas encore implantée. En méme
temps, le projet complete la divulgation d’un secret protégé par la loi
par : « ....d 'informations juridiques, de données commerciales ou autres
qui ont été confiées a l'employé, lequel a signé une obligation de non-
divulgation ou bien dont le contrat a été conclu avec la condition de ne
pas divulguer ces informations » (article 92 du projet). L’article 41 du
projet de Code indique les conditions de contrat de travail pour la non-
divulgation des secrets de 1'Etat, commerciaux et autres informations
protégées par la loi. En cas d'acceptation ou de transfert au travail, ce qui
implique l'accés a des secrets d'Etat, I’employé prend 1’engagement écrit
de maintenir les secrets d'Etat. La divulgation des secrets d'Etat implique
la responsabilité établie par la loi. Si I’employé dans le cadre de
I'exercice de ses fonctions a acces a l'information ( secrets commerciaux,
informations juridiques, données commerciales ou autres informations
protégées par la loi), a la demande de I'employeur le contrat peut inclure
les clauses de confidentialité et non-concurrence. Cette condition peut
étre incluse dans le contrat de travail apres la signature du contrat, si
I'employé doit avoir acces a ces informations. Si I’employé refuse ces
clauses sans raisons valables, I’employeur peut refuser la conclusion du
contrat du travail ou, si le contrat a déja été conclu, rompre le contrat

selon I’article 86 du projet.***

463https://www.captaincontrat.com/articles-contrat-travail/clause-confidentialite-contrat-travail

464 Crarrst 41. YMOBM TPYAOBOrO AOrOBOPY INOAO HEPO3TOJIOIIEHHSI JEPKABHOI, KOMEpPUiiinoi
TaeMHUII Ta iHIO0i 3axuIIeHol 3akoHOM iHopMmamii. 1. Y pa3i npuitHATTS 4M nepeBeeHHS Ha poOOTY,
mo nependavae JOIMYCK A0 AEpKaBHOI TAEMHUIN, INPALiBHUK Oepe NMUCbMOBE 3000B’S3aHHS 100
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o Le non-respect par un salarié des exigences de la sécurité au

travail......11 faut ajouter que le législateur n’évoque pas ici la faute
intentionnelle, ce qui veut dire que la faute commise par imprudence
serait considérée comme une faute susceptible d’entrainer le

licenciement pour ce motif.

o La faute commise par un salarié qui travaille directement avec des biens

a valeur monétaire ou marchande. Si le vol, la corruption ou une autre

infraction cupide sont établis conformément a la loi, le salarié peut &tre
licencié pour perte de confiance méme dans le cas ou ces actes ne

seraient pas liés a son travail.

o [L’accomplissement par un salarié ayant des fonctions pédagogiques

d’un_acte immoral incompatible avec la poursuite de son travail. Ce

motif de licenciement peut étre appliqué uniquement a un sujet
particulier du droit. La Cour supréme d'Ukraine a exprimé une position
juridique appropriée dans l'affaire N 6-3135tss16 sur le motif du

licenciement d'un employé exercant des fonctions éducatives et ayant

36epe)KeHH$[ I[ep)l(aBHOI Ta€MHI/IL[i. Posronomenus Z[ep)KaBHO'l. Ta€MHI/II_[i TSTHE 32 CO00I0 BCTAaHOBJICHY

3aKOHOM BiANOBIIAIBHICTD.

2. Slkmo mpauiBHUK y 3B’A3KY 3 BUKOHAHHSIM TPYAOBHX OOOB’S3KIB Mae JOCTYN J0 iH(opmarii, 110
BIAMOBITHO /O 3aKOHY BHU3HAHA KOMEPIIHHOI TAaEMHMIECI0 ab0 IHIIOK 3aXUIIEHOI 3aKOHOM
iHpopMalli€ro, Ha BUMOTY pOOOTOAABI I1iJ] 4ac YKJIaJEHHS TPYIOBOTO JOTOBOPY /10 HBOTO BKIIIOYAETHCS
YMOBa IIPO HEPO3TOJIONICHHS IIi€i TaeMHUII abo iHpopMamii B mepio] TPYIOBUX BiTHOCHH 1 MPOTATOM
BU3HAYEHOT'O CTOPOHAMH CTPOKY MicHs iX MPUIIMHEHHS, a TAKOXX TTOTIEPEPKSHHS TIPO BiAMOBIAAIBHICTD 32
il HopyImIeHHs, BCTAHOBJIEHY 3aKOHOM. L[ ymoBa Mo>ke OyTH BKIIIOUEHA 10 TPYLOBOTO JOTOBOPY IIi3HilIe,

B pa3i HeOOXI1AHOCTI IOMYCKY MpalliBHUKA JI0 Takoi iHpopMarlii.

3. BimmoBa mnpaliBHMKa BKJIIOYHUTH BIJIIOBIIHI yYMOBM 10 TPYAOBOIO JOTOBOPY 32 HAasBHOCTI B
poOOTOABII TIpaBa BUMAraTH IX BKJIFOUYCHHS € IMICTABOO JJIS BIIMOBU Y IPUHHSTTI Ha POOOTY, a SKIIO
TPYAOBI BIIHOCHHH BXX€ BHHHKIM - JUIA IX TIPUNAHEHHA Ha mincTtaBi ctarti 86 mporo Komekcy 0e3

JoJiep>KaHHsT BUMOT cTaTTi 88 mporo Koxekcy.

4.V pasi mopymeHHs MpamiBHUKOM 3000B’s3aHb OO0 HEPO3TOJIOMIEHHSI KOMEPIIHHOT TaEMHHMIII a0o

IHIIIOT 3aXUILEHOT 3aKOHOM iH(OpMallii BiH Hece BiMOBIAAIBHICTB 3T1THO 13 3aKOHOM.
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commis un acte immoral.*®® «

...... les employés exercant des fonctions
éducatives - enseignants, éducateurs, professeurs sont obligés d'étre des
étres humains ayant de fortes convictions morales et des comportements
impeccables ». Cette disposition touche a la liberté et la vie privée de ces
salariés et y met des restrictions assez importantes, puisqu’elle se permet
d’émettre des jugements sur leur vie privée et sur les actes qui n’ont pas
de lien avec leurs fonctions au travail. C’est un grand vide, puisque
aucun acte normatif, aucune loi ou disposition ne définit ce qu’est un acte
immoral ou ce que serait un acte immoral incompatible avec la poursuite
d’une activité a fonction pédagogique. Cela est laissé a 1’appréciation de
I’employeur en premier lieu et, en cas de litige, a celle du juge. Ce motif
de licenciement souligne donc la forte différence entre la législation
ukrainienne et francgaise, car en droit francais un fait relevant de la vie
personnelle ne peut caractériser une faute disciplinaire. En dehors du
temps et du lieu de travail, le salarié redevient un étre completement

autonome.*6°

e La violation, par le chef de [’organisation et des membres de [’organe

collégial exécutif de la société, des droits de ses fondateurs

(participants). Ce motif est nouveau, il faut donc avant tout prouver la
faute du salarié, 1’arrivée de conséquences défavorables pour I’entreprise
et le lien de causalité entre ces deux faits. Il faut également se poser la
question de savoir s’il était possible d’éviter le dommage cause en
prenant une décision différente. Cependant, ce motif de licenciement

reste assez subjectif et dépend beaucoup de I’employeur ;

Pour conclure, le législateur ukrainien essaie d’encadrer ces motifs de
licenciement de fagon assez stricte pour pouvoir éliminer la possibilité d’abus et
faciliter leur application. Cependant, il y a toujours des dispositions qui peuvent étre

abusives et contraires aux Convention N 158 et Recommandation N 166.

465 La Cour supréme d'Ukraine a exprimé une position juridique appropriée dans 1'affaire N 6-3135tss16

466 FAVENNEC-HERY FRANCOISE, Vie professionnelle, vie personnelle du salarié et droit probatoire,
Droit social, Nel, 2004, p.48

227



228



Section 2 La procédure de licenciement

En Ukraine, le Code du Travail actuel ne prévoit pas de possibilité pour le
salarié de se défendre contre les allégations formulées par son employeur, comme cela
est exigé par Darticle 7 de la Convention N 158 de I’OIT.*"La possibilité de se défendre
ne lui est présentée qu’apres le licenciement. Par contre, dans le projet du Code, on
peut voir dans le chapitre 6 que cette disposition n'est pas appliquée dans son intégralité.
En revanche, la France a strictement appliqué cet article. Le 1égislateur ukrainien a
beaucoup travaillé pour élaborer et mettre en ceuvre la procédure de licenciement selon

les normes internationales et européennes, notamment celles de I’AA.

On examinera donc quelles sont les restrictions au licenciement des travailleurs
que le législateur a proposées pour la société ukrainienne et si le projet offre une
possibilité de se défendre avant le licenciement : les restrictions au licenciement des
travailleurs (§1), le préavis de licenciement (§2) et les relations postérieures au

licenciement (§3).

§1. Les restrictions au licenciement des travailleurs

Aujourd’hui, le droit ukrainien ne contient presque pas de reégles concernant la
procédure de licenciement et encore moins de procédure préalable a celui-ci. Il n’y a
donc pas d’article définissant les formalités a accomplir en cas de licenciement.
L’article 49-2 du Code actuel prévoit quelque chose qui est ressemble a de la procédure

4

de licenciement des salariés.*® « En cas de licenciement économique [’employé doit

467 L’article & de la Convention Ne158 de I’OIT : « Un travailleur ne devra pas étre licencié pour des
motifs liés a sa conduite ou a son travail avant qu'on ne lui ait offert la possibilité de se défendre contre
les allégations formulées, a moins que 1'on ne puisse pas raisonnablement attendre de 1'employeur qu'il lui

offre cette possibilité

48 Crarrss 49-2. TlopsnoK BHUBIILHEHHS MPamiBHUKIB. [Ipo HACTYIIHE BUBiNLHEHHS NpPANiBHUKIB
MEPCOHAIBHO TONEPEKAlOTh HE Mi3HilIe HiX 3a ABa Micswi. [Ipy BUBUIbHEHHI NPaliBHUKIB y BHIIAIKAX
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étre informé de son licenciement deux mois a [’avance ». Cependant, pour tout ce qui
concerne le licenciement pour motif personnel, il n’y a pas de délai.... La seule
exigence du législateur quant aux formalités préalables au licenciement concerne la
possibilité de demander des explications écrites sur les faits commis. Par contre, cette
exigence ne concerne que les sanctions disciplinaires. La demande d’explications ne

peut donc pas vraiment étre considérée comme la possibilité de se défendre.

Le 1égislateur ukrainien n’évoque effectivement les formalités de licenciement

qu’a partir du moment ou la décision est prise et qu’il s’agit de notifier le licenciement.

En méme temps, le projet du Code commence au chapitre 6 « La procédure de

licenciement » avec ’article 106 qui restreint le licenciement, en évoque les causes de

nullit¢ (A) et essaye ensuie d’en mettre en place la notification (B).

3MiH B OpraHizaiii BUpOOHHMLTBA i Mpalli BPaxOBYETHCS MEPEeBaKHE MPaBO Ha 3aJHMIICHHS Ha POOOTI,
nependavyeHe 3akoHOAaBCTBOM. OJHOYACHO 3 MOMEpeHKEHHSIM PO 3BUIBHEHHS y 3B’S3KY 13 3MiHAMH B
opraHizarii BUpOOHUITBA 1 TIpami BIACHUK a00 YIOBHOBa)XCHWH HUM OpPTraH IMPOMOHYE IMPaIlliBHUKOBI
iHIIy poOOTYy HA TOMY CaMOMy MiJIPHUEMCTBI, B YCTaHOBi, opraHizamii. [Ipm BigcyTHOCTI poOoTH 3a
BIJITIOBITHOIO MPOQECi€l0 UM CIIEIiaNBHICTIO, 8 TAKOXK y pa3i BIIMOBHU TpaIliBHUKA BiJ IEepeBEICHHS Ha
iHITY poOOTYy Ha TOMY CaMOMY MIANPHEMCTBI, B YCTaHOBI, OpraHi3alii mpamiBHUK, Ha BIACHHHA PO3CYI,
3BEPTAETHCS 32 JIOMMOMOTI0I0 JI0 JePKABHOT CIIy:KOM 3aifHATOCTI a00 MPAaIEBIAITOBY€ETHCS CAMOCTIHHO. Y
pa3i SIKIIO BUBUIBHEHHs € MacoBMM BimnoBimHO 1o crarti 48 3akony Ykpainu "IIpo 3aiiHsaTicTh
HaceJeHHA'", BJACHUK a00 YHNOBHOBWKEHHH HHMM OpraH [IOBOAWTH A0 BioMa AEp)KaBHOI ciyxOun
3alHSTOCTI MPO 3aIlJJAHOBaHE BUBLILHEHHS MPALliBHUKIB. BUMOrH 4acTuH nepiuoi - TpeThoi i€l cTaTTi He
3aCTOCOBYIOTHCS JI0 TPAIliBHUKIB, SKi BUBUTBHAIOTHCS Y 3B 3Ky i3 3MIHAMH B OpTaHi3aIlii BHpOOHHUIITBA 1
mpari, MoB’s3aHUMHU 3 BHKOHAHHSM 3aXOJiB IiJ Yac MoOumi3amii, Ha ocoOnmBuii mepion. [epxasHa
cmyx0a 3alHATOCTI iH(GOPMYyE MpaliBHUKIB Ipo poOOTy B Till camiil 4m iHIIIH MicIeBOCTI 3a ix
npodecisiMi, CIeIiaTbHOCTAMY, KBamidikamisMu, a y pasi iX BIACYTHOCTI - 3AiACHIOE MmiAOip iHIIOI
poboTH 3 ypaxyBaHHSIM IHIUBIAyaJbHUX MOOAXKaHb 1 CyCHUTBHUX MOTped. Y pasi morpedu ocoly Moxke
OyTm HampaBleHO, 3a ii 3romor0, Ha MpodeciiiHy NepemiaroToBKy abo MiABHIIEHHS KBamidikarii

BIJAIIOBITHO 10 3aKOHOJaBCTBA.
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A. Les causes de nullité du licenciement en cas en cas de non respect
de l’interdiction de licencier des travailleurs dans certaines
circonstances.

Selon les articles 106%°-110 du projet, ’employeur ne peut pas licencier le

salarié pendant :

e la période de son invalidité temporaire (I’arrét maladie), a l'exception
des cas de licenciement sur la base des articles 94 a 96 du présent Code
et en cas de liquidation de l'entité juridique de l'employeur ou de la

résiliation par le particulier des fonctions de l'employeur.

e la période de son congé, sauf en cas de liquidation de l'entité juridique -
l'employeur ou la résiliation par le particulier des fonctions de

l'employeur.
e la période de son voyage d'affaires.

Dans ces cas-la, I’employeur ne peut pas licencier son salarié, ce licenciement

serait entaché de nullité.
De méme, il est interdit de licencier :

o Une femme enceinte, un travailleur avec des enfants et des meére/pére

célibataires (article 108 du projet)*’’Il est interdit de licencier une femme

469 Crarra 106. O6MesKeHHs! 3BiIbHEHHs NPAMIBHUKIB. 1. 3a00pOHACTHCA 3BIILHEHHS IPAIiBHHKA 32
IHI[IaTHBOIO POOOTOAABIE B TMEPIOJ THUMYACOBOI HEMpAIle3aTHOCTI TMpAI[iBHMKA, KpPIM BHIIAJAKIB
3BUIbHEHHS Ha mijgcrtaBi cratreit 94 - 96 mporo Komekcy Ta y pasi JikBimarfii oOpuId4HOI ocodu -
poboTonaBig a0 MpUIMHEHHS (HI3UYHOI 0c000I0 BUKOHAHHS (QyHKLIH podoToaaBit. 2. 3a00pOHSETHCS
3BUIbHEHHS IpalliBHUKA 32 iHINIATMBOI pOOOTOAABIL B mepioj nepeOyBaHHS IMpaliBHUKA y BIJITYCTI,
KpiM BWIIAAKy 3BUTPHEHHS y pa3i JIKBimamii ropuamdHOi ocobu - poboronmaBis abo MPHUITHMHEHHS
(hismgHOI0 0c000F0 BHKOHAHHA (DYHKHiH poOoTomaBmsa. 3. 3a00pOHSETHCS 3BUTLHEHHS IpaliBHUKA 32

IHII[IaTUBOIO POOOTOIABIL B EPio epeOyBaHHsI IPALliBHUKA Y BiAPSIKCHHI.

40 Crarra 108. 3a00poHa 3BiIbLHEHHS BAriTHMX 3KiHOK, NpaliBHHMKIB, sIKi MalTL JiTei, Ta
OIMHOKUX MaTepiB (0aTbKiB).1. 3a00pOHAETHCS 3BIIPHEHHS BariTHUX JKIHOK 1 KIHOK, SIKi MAIOTh JiTeH
BIKOM JI0 TPbOX POKIB ab0 TUTHHY-iHBaJila, 3a IHIIaTHBOI POOOTOAABI, KPIM BHITAJKIB JIiKBimaIlii
IOPUIUYHOT 0cO0HM - poOOTOMABISI O€3 MPAaBOHACTYITHUIITBA, IPUITUMHEHHS (PI3UYHOO 0COOOK BUKOHAHHS
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pendant sa grossesse a 1’exception des cas de liquidation de I’entreprise
ou de cessation de ’activité de I’entrepreneur privé. On trouve la méme
interdiction dans le Code actuel. Auparavant cette norme ne s’appliquait
qu’aux femmes, mais aujourd’hui le projet concerne aussi les peres. Le
Code Pénal ukrainien sanctionne 1’employeur qui licencie une femme
enceinte. Cette norme a probablement été posée en 1971 quand la plupart

des entreprises ont été financées par ’Etat.

e Un travailleur a l'dge de la retraite ou bénéficiant d'un droit a pension.

Avant un employeur pouvait licencier un travailleur a 1’age de la retraite,
ce qui engendrait énormément de problemes et poussait ces personnes a
la dépression. Plus tard, la loi de I'Ukraine sur «les principes
fondamentaux de la protection sociale des anciens combattants du travail
et d'autres citoyens comme les personnes agées en Ukraine » a défini
I’interdiction du licenciement d'un employé, a l'initiative d'un employeur
a l'age de la retraite (article 11). Cette disposition de I’article 110 du

projet est donc en conformité avec la Convention N 158 et de I’AA.

o Les travailleurs de moins de dix-huit ans. Dans le projet le 1égislateur a

interdit ce type de licenciement, sauf pour les cas d'exonération des

motifs prévus aux articles 92, 93 et 96 du projet. Le licenciement de

¢yHKmiid poboromaBi. 2. 3a00pOHSETHCS 3BUTBHEHHS 3 iHINIATHBH POOOTOAABIS IPAIiBHUKIB, SKi
MaroTh JAiTe# BIKOM JI0 TPbOX POKIB (JJO HIECTH POKIB — yacTUHa Jpyra crarti 197) abo auTuHY-iHBaji 12,
OIMHOKUX MatepiB (0aThKIB), sIKI MArOTh AiTEH BIKOM 10 15 pokiB, KpiM BHIAJKIB JiKBiAAMil FOPUAMIHOT
ocobu - poboTonaBis 0e3 MPaBOHACTYMHMUITBA, NMPUIUHEHHS (i3MYHOI 0COOOI0 BUKOHAHHS (DyHKIIN
poboToaBI Ta 3 miAcTaB, nepeadaueHux ctartamMu 92 ta 96 uporo Kogexcy. 3. Y Bumajkax 3BiUTbHEHHS
MPaIiBHUKIB 3a3HAYCHHUX Y YaCTHHAX IEPIIii Ta IPYTii miel CTaTTi y pasi JiKBigamii FOPUAMIHOT 0COOH -
poOoTomaBIs, IPpUITHHEHHS (Hi3HYHOI0 0CO00K0 BUKOHAHHS (PYHKIIIH poOOTOHABIS, a TAKOXK Y 3B’SI3KY i3
3aKiHUYEHHSIM CTPOKY TPYAOBOTO JIOTOBOPY iM BHILIAYYETHCS BHXIiJHA JOIOMOTra y pO3Mipi HEe MEHIIe

TPUMICAIHOT cepeHBOI 3ap0oOiTHOT IITaTH
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travailleurs 4gés de moins de dix-huit ans est autorisé sous réserve du

consentement du service aux enfants. *’!

e Des travailleurs représentant des employés. Ce type d’employé ne peut

étre licencié qu’avec un accord du syndicat. De plus, I’employ¢ qui a été
choisi comme représentant du syndicat ne peut pas €tre licencié pendant
I’année qui suit la fin de son mandat, sauf pour licenciement économique

et seulement avec I’accord du syndicat.*”?

Si le licenciement a été déclaré nul ou injustifié, ’employé peut déposer une
réclamation devant le tribunal de premiere instance ou auprés du conseil compétent

pour tous les litiges liés au contrat de travail.

471 Crarrsa 107. O6MexKeHHS 3BiILHEHHS npauiBHUKIB BikoM 10 BiciMHagusaTH pokiB. 1. 3BiTbHCHHAS
NpaliBHUKIB BIKOM [0 BICIMHAQIISTH POKIB 32 IHINIATHBOIO POOOTOAABLS HE JOMYCKAETHCS, KpiM
BUIAJIKIB 3BUIbHEHHS 3 MIJACTaB, BU3HaueHUX ctartsaMu 92, 93 nporo Koxpekcy, mikBimamii ropuandHoi
ocobu - poboronaBus abo mnpunuHeHHS (I3UYHOW 0cO000K BUKOHAHHS (GYHKIIH pPOOOTONABIIS.
3BUIbHEHHSI TPAIiBHUKIB BIKOM /0 BICIMHAJIUSATH POKIB JOIYCKA€ETHCS 32 YMOBU OTPUMaHHS 3rOAM

ciyOu y cripaBax JIiTei, KpiM IiicTaB, BU3Ha4eHHUX crarrero 96 nporo Kozgekcy.

42 Crarra 109. IpunuHeHHss TPYAOBUX BiIHOCHH 3 NPAUiBHUKAMH, SIKi € NpeICTaBHUKAMM
npaniBHuKiB. 1. UieHn BHOOpHOrO opraHy IepBHHHOI NMPOQCHiIKOBOi opraHizamii (mMpodcCrinkoBuii
MPEJCTaBHUK) MOXKYTh OyTH 3BUIbHEHI 3a 1HIIIATHBOK POOOTOMABII JIAIIE 3a HASBHOCTI MOMEPEIHBOT
3roJji BUOOPHOTO OpraHy, WiEHaMH SIKOTO BOHHM €, a TaKOXX BHUILNECTOSILIOr0 BHOOPHOrO OpraHy Iiei
npodcminku. 2. [IpamiBHEKH, SKi paHiIIe oOHpaics TOIOBOK MEPBHHHOI MPO(QCITiIKOBOI opraHizarii
(podcrinKOBAM TIPEICTABHUKOM) HE MOXKYTh OyTH 3BUIbHEHI 32 iHIIIaTHBOIO POOOTONABIIS HPOTATOM
POKY TicIis 3aKiHYEHHS TEPMiHY, Ha SIKHIl BOHH 0OHMpaics, KpiM 3BUTBHEHHS Ha TiICTaBi cTaTTi 86 I[OTO
Kogekcy. 3. BitbHO 00paHi mpariBHUKH MPEICTABHUKIB, SKIIO0 BOHH 3IIHCHIOIOTH MPEICTABHHUIITBO BiJl
iMeHi BCiX IMpaniBHUKIB, MOXYTh OyTH 3BUTbHEHi 3a iHIIIaTMBOIO poOOTOAABIM Ha MijAcTaBi craTTi 86
poro Kozexcy mimmie 3a HassBHOCTI MONIEPEaHBOT 3roqu 300piB (KOH(EpeHIIil) NpamiBHAKIB, IKHMHA BOHI

Oynu oOpaHi.
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B. La notification du licenciement

La notification du licenciement détermine le cadre du litige éventuel. Dans la
législation francaise elle se fait par écrit, par lettre recommandée adressée au salarié.
Une fois notifié le licenciement, I'employeur ne peut revenir sur sa décision sans
l'accord du salarié concerné. La jurisprudence considere que la remise au salarié de sa
lettre de licenciement en main propre contre décharge est également valable. Si le
salarié licencié refuse de signer la décharge, la jurisprudence considere que la preuve de
la notification du licenciement peut étre apportée par tous moyens, y compris par

témoignage.*’?

La législation ukrainienne prévoit une autre voie (articles 115 et 116 du
projet).*™ L’employeur émet la décision écrite de licenciement qui doit étre signée par
le salarié. Ce document doit obligatoirement contenir la référence a I’article du Code du
Travail qui contient le motif de licenciement. La raison détermine le cadre d’un
éventuel litige, le cause de licenciement découlant de contenu du ce document ainsi que
I’inscription dans le livre de travail qui se fait aussi en stricte correspondance avec la

lettre de la loi.

473 Arrét n° 12-26.932 de la Cour de Cassation du 29 septembre 2014.

474 Crarra 115. Odopmuenns 3piabnennsi. 1. Ilpo 3BiIbHEHHS IpamiBHHKa pPoGOTOZABEID

3000B’s3aHUN BUJATH Haka3 (PO3MOPS/DKCHHS). Y Hakaszi (pO3MOpSADKEHHI) 3a3HAYAIOTHCS (PaKTHUIHI
00CTaBHHH, IO CTAJM NPUYMHOIO 3BUIBHEHHS, Ta Y TOYHIH BIANOBIAHOCTI i3 3aKOHOM (OPMYJIHOETHCS
MiJICTaBa, 33 SKOI 3BUIBHSETHCS MPALIBHHUK, 3 TOCHJIAHHSIM Ha BIINOBIIHY CTaTTIO (YaCTHHY, IMYHKT)
uporo Konekcy, 3akony. Crarrst 116. 1. Y neHb 3BUIbHEHHS NpalliBHUKa poOOTOIaBelb 30008’ 3aHUI
BUJIaTH HOMY TPYJIOBY KHWXKKY 13 BHECEHHUM 10 Hei 3amucoM Ipo 3BUIBHEHHS 3 (opMyitoBaHHIM
MiJICTaBU 3BITPHCHHS Ta 3a3HAYEHHSAM CTaTTi (YacTWHH, MYyHKTY) mporo Komekcy, 3akoHy. Y pasi
3BUTPHEHHS 32 1HIIIaTHBOIO pOOOTONABIIS TPAIIBHAKY BUAAETHCS TAKOXK 3aCBiUeHa pOOOTOIABIIEM KOIIis
Haka3y (pO3MOpsHKEeHHs) Mpo 3BiTbHEHHs. Ha BUMOTry mpamiBHUKa poO0TOAaBelh 3000B'13aHII BUAATH
HOMy peKOMeHJamiiHy XapakTepuCTHKy. SIKIIO TpamiBHUK y JEHb 3BUIBHEHHS HE IIPAIfOBaB,
poboToaBes 3000B'I3aHUI BUAATH 3a3HAYeH] JOKYMEHTH Ha TIepIry 0COOMCTY BUMOTY TpalliBHUKA a00
3a MHCHMOBOIO 3asBOI0 MpalliBHHUKA, 3aCBIYCHOI0 B YCTAHOBJIEHOMY 3aKOHOM MODSIKY, HaJAICIaTH iX

MOMTOI0 (PEKOMEHIOBAHHUM JIUCTOM).
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Par exemple, dans la loi francaise, en cas d’illégalité et en cas d’irrégularité du

licenciement, le licenciement illégal‘”5

est puni aussi séverement que le licenciement
irrégulier. Cette distinction n’existe pas dans la législation ukrainienne. La
responsabilité de ’employeur sera toujours la méme : le salarié¢ doit étre réintégré sur
son lieu de travail, I’employeur est tenu de lui payer le salaire moyen pour toute la durée
d’absence involontaire au travail (articles 235-237-1 du Code actuel).*’® De plus, il doit
lui accorder également le dédommagement de son préjudice moral (sur décision du

tribunal)*"”.

45Cinq ordonnances, 159 pages et 36 mesures : Emmanuel Macron a signé, vendredi 22 septembre, les
ordonnances modifiant le Code du Travail. Elles ont été publiées dans la foulée au Journal officiel,
samedi 23 septembre. Selon ces ordonnances, lorsqu’un salari¢ estime qu’il a été licenci¢ “sans cause
réelle et sérieuse", il peut faire reconnaitre ce licenciement abusif aux prud’hommes et obtenir réparation.
Auparavant, en cas de faute de 1'employeur, le conseil fixait librement l'indemnité que celui-ci devait
verser au salarié en fonction de sa situation et de la gravité des faits. Désormais, cette liberté n'existe plus
qu'en cas de "harcelement” ou de "violation d'une liberté fondamentale". Dans les autres cas, les
ordonnances fixent un plancher, une somme minimum, et un plafond. Pour les trés petites entreprises
(moins de 11 salariés), le plancher est fixé a 15 jours de salaire a partir d’'un an d’ancienneté. Pour les
autres, il est d’un mois a partir d’un an d’ancienneté et le plancher augmente progressivement. Le plafond
des dommages et intéréts est lui fixé a deux mois de salaire a partir d’un an d’ancienneté. Il augmente

d’un mois par année, jusqu’a dix ans d'ancienneté, puis d’un demi-mois par an, sans dépasser vingt mois.

476 http://studies.in.ua/trudovoe-pravo/1731-pravovye-posledstviya-nezakonnogo-perevoda-i-uvolneniya-

rabotnika.html

477 Crarra 235. IloHoBjaenHs: HA po6oTi, 3MiHa (OPMY/IIOBAHHS NPHYMH 3BLILHEHHs, 0QOPMIEHHS
TPYAOBHUX BilHOCHMH 3 NPalliBHUKOM, IKMii BUKOHYBAaB po00Ty 0e3 yKJIa/JIecHHs] TPY10BOIr0 10r0BOPY,
Ta BCTAHOBJIEHHS Mepioay Takoi po6oTu. Y pasi 3BUTbHEHHS 0€3 3aKOHHOI ImicTaBu ab0 HE3aKOHHOTO
NepeBeICHHs Ha 1HITY po0OOTY, Y TOMY YHMCH Y 3B’SI3KY 3 MOBIOMJICHHSIM IIPO MOPYIICHHSI BUMOT' 3aKOHY
VYkpaiuu "IIpo 3amobiraHHs KOpymifi" iHIIOK 0CO000, MpaIiBHUK MOBHHEH OYTH IOHOBJICHUI Ha

MOTIepeIHIH POOOTI OpraHOM, KU PO3TIIAE TPYAOBHUH CITip.

[Ipn BuHEcCeHHI pillleHHsI TPO MOHOBJIEHHS HA POOOTI OpraH, KNIl po3MIIsAaEe TPYAOBHH CIip, OAHOYACHO
MpUiiMae PidIeHHs PO BUILIATY MPAIiBHUKOBI CEPEIHBOTO 3apO0iTKy 332 4ac BUMYILIIEHOTO HpOTryny abo
pi3HUII B 3ap0o0iTKY 3a Yac BUKOHAHHS HIDKYEOIDIAYyBaHOI pPOOOTH, ae He OLIBII SIK 3a OJWH pik. SAKIIo
3as;Ba MPO MOHOBJICHHS Ha POOOTI PO3TIAAAEThCS OLIbIIE OJHOTO POKY, HE 3 BUHH NpAIliBHUKA, OPTaH,
KU po3risigae TPYAOBHH CITip, BUHOCUThH PIIIEHHS MPO BHILIATY CEPEIHBOIO 3apo0iTKy 3a Bech uac

BUMYIIEHOTO MPOTyIy.
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VY paszi Bu3HaHHA (HOPMYINIOBAHHS NMPUYMHH 3BUILHEHHS HENPaBWIBHUM a00 TakUM, IO HE BiAIOBiJae
YHHHOMY 3aKOHO/IaBCTBY, Y BHIAJIKaX, KOJIM I HEe TATHE 3a COOOI0 MOHOBJICHHS NPalliBHUKA Ha poOOTi,
opraH, KU pO3TJsLAae TPYMOBHU CIIip, 3000B's3aHUM 3MIHUTH (OPMYITIOBAHHSA i BKa3aTH B pillIeHHI
NPWYMHY 3BITPHEHHS Y TOYHIH BigNOBIZHOCTI 3 (OPMYITIOBAaHHAM YHHHOTO 3aKOHOJABCTBA Ta 3
MOCHJIaHHSAM Ha BIAMOBIMHY CTAaTTIO (ITyHKT) 3aKOHY. SIKIIO HempaBmibHE (OPMYITIOBAHHS NPUIHHU
3BUIBHEHHS B TPYIOBIH KHWKII NEPEMIKOKAIO0 MPaleBIAlITYBaHHIO IIPAliBHUKA, OpPTaH, SKHHA
pO3riIsiiae TPyIOBUH CITip, OAHOYACHO NPUIMae PILICHHS PO BUILIATY HOMY CEpelHbOTO 3apo0iTKy 3a

yac BUMYIICHOTO MPOTYIY B MOPSAKY 1 HA yMOBaX, IepeI0adeHIX YaCTHHOIO IPYTOIO i€l CTaTTi.

Y pa3i HasIBHOCTI MiJACTaB JJIs TIOHOBJICHHA Ha POOOTI MpalliBHUKA, KU OyB 3BUTPHEHHH y 3B’S3KY i3
3MiHCHEHNM HUM a00 WICHOM HOTo CiM’i MOBiTOMIICHHSIM IIPO TOPYIISHHS BIMOT 3akoHy Ykpainu "[Ipo
3amobiranHs Kopymmii" iHIIOI0 0co00r0, Ta 3a HOTO BiAMOBH BiJ TaKOTO ITOHOBJICHHS OpraH, SKHAH
posrisiiae  TPYNOBHMH cmip, NpuiiMae pilleHHs 0Opo BHIUIATY HOMY KOMIeEHcauii y po3Mipi

MIECTUMICSIHOTO CEpEIHBOTO 3apO0ITKY.

VY pasi 3aTpuMKH BHAAdi TPYZOBOI KHIDKKM 3 BHHHM BJIACHHKA a00 YMOBHOB2)XEHOTO HHMM OpraHy

MpaIiBHUKOBI BUILIAYYETHCS Cepe/iHii 3apoOiTOK 3a BECh YaC BUMYILIEHOTO HPOTYILY.

[Tpu BuHECEHHI piieHHs PO 0()OPMIICHHS TPYAOBHX BiJHOCHH 3 IPaliBHUKOM, SKHH BUKOHYBaB poOOTY
0e3 yKaJeHHs TPYZOBOTO IOTOBOpPY, Ta BCTAHOBJICHHS IEpiojy Takol poOOTH YM poOOTH HAa yMOBax
HETMOBHOI'0 PO0O0YOro Yacy, y pasi (akTHYHOTO BUKOHAHHS pOOOTH MOBHUIH poOOUHMil Yac, yCTaHOBICHUN
Ha MIAIPUEMCTBI, B yCTaHOBI, OpraHi3aii, opraH, SKAi po3TisIIae TPYAOBUHA CIip, OAHOYACHO TIPHIMAE
pilIeHHS TIPO HapaxXyBaHHS Ta BUILIATY TaKOMY IPAIliBHUKOBI 3apoOiTHOI IUIATH y PO3Mipi HE HIDKYE
cepeqHbO1 3apO0ITHOT IJIATH 32 BiMNOBITHAM BHAOM €KOHOMIYHOI IisUTEHOCTI Y PETiOHI y BiAIIOBIAHOMY
nepioai 0Oe3 ypaxyBaHHs (JaKTHYHO BHMIUIAYEHOI 3apoOiTHOI IJIaTH, NMpO HapaxyBaHHSA Ta CIUIATY
BIJIMIOBIZTHO /IO 3aKOHOJABCTBA MMOJATKy Ha MOXOAM (Di3MYHHX OCI0O Ta CyMH €IMHOTO BHECKY Ha

3araTbHO000B SI3KOBE JIEPXKABHE COLliaJIbHE CTPaxXyBaHHS 3a BCTAHOBIICHUH NepioJ] poOOTH.

PimenHs mpo TNOHOBICHHA Ha POOOTI HE3aKOHHO 3BUTFHEHOTO a00 TMepeBeleHOr0 Ha iHITYy pPoOOTY

NpaliBHUKA, IPUIHATE OPraHoOM, SIKHI pO3IIIsiae TPYAOBHH CIIip, MiJUISTa€ HETAaiHHOMY BUKOHAHHIO.

Cratrs 236. OnjaTta BUMYLIEHOT'0 MPOry.dy NPHU 3aTPUMIi BUKOHAHHS PillleHHSI PO MOHOBJIEHHS
Ha po0oTi mpauiBHUKAa. Y pa3i 3aTpUMKH BJACHUKOM a00 YIOBHOBa)XCHHM HHM OPraHOM BHUKOHAHHS
pilIeHHs opraHy, SKAH PO3INIAAaB TPYIOBHH CIIip MPO MOHOBJIEHHS HA POOOTI HE3aKOHHO 3BUIFHEHOTO
abo mepeBeNeHOro Ha iHmy poOOTy NpamiBHUKA, IIed OpraH BHHOCHTH yXBajlly IpPO BHIUIATY HOMY

CepEeHBOTO 3apO0ITKY a00 PI3HUIIL B 3apOOITKY 3a Yac 3aTPHUMKH.

Crarra 237. TloknaaeHHs MartepiajibHOi BiamoBizajdbHocTi Ha ciayxk00BYy o0cody, BMHHY B
He3aKOHHOMY 3BilbHeHHi 260 nepeBeaeHHi npaniBHuKa.Cyz MokiIagae Ha Ciryx’00By oco0y, BUHHY B
HE3aKOHHOMY 3BUIbHEHHI a00 IepeBe/eHHI NMpaliBHUKA Ha IHITY poOOTy, 00OB'SI30K MOKPUTH IIKOXY,
3amoAisIHy MiANPUEMCTBY, YCTaHOBI, OpraHizauii y 3B'3Ky 3 OIUIATOIO NMpPAI[iBHUKOBI Yacy BUMYIIEHOTO
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La responsabilité de I’employeur en Ukraine, en cas de licenciement irrégulier,
ainsi qu’en cas de licenciement illégal, peut étre assez lourde. En effet, il doit assurer le
paiement des salaires impayés pour toute la période d’absence involontaire au travail
(ce qui signifie tres souvent plusieurs mois), alors qu’en France, I’indemnité peut varier
d’un mois de salaire en cas de licenciement irrégulier a 12 mois en cas de licenciement

abusif.

De plus, la réintégration du salarié a son ancien poste de travail qui est
obligatoire pour I’employeur ukrainien dans tous les cas (sauf refus du salarié), ne 1’est
pas pour ’employeur francais qui peut s’opposer a cette réintégration moyennant une
indemnité, tout en sachant que cette réintégration ne peut étre proposée que s’il s’agit

d’un licenciement illégal.

A cet égard, selon I’article 383 du projet du Code ukrainien, il y a des
nouveautés. Par exemple al. 3 de I’article 383 du projet du Code indique « que selon les
circonstances de l'affaire, de demande de l'employeur et l’accord de l'employé, le
tribunal peut, au lieu de la réintégration, décider de verser une indemnité a l'employé
du montant déterminé par accord des parties, mais qui ne peut pas étre inférieure au
salaire moyen de 12 mois. Dans ce cas, l'employé conserve le droit au paiement prévu

par les alinéas un et deux de cet article. »*'®

nporyny abo dYacy BHUKOHAHHS HIDKYeomIadyBaHOi poOoru. Takuii 0OOB'SI30K IMOKJIANAETHCS, SKIIO
3BIIBHEHHS YW TIE€PEBE/ICHHS 3IHCHEHO 3 MOPYIICHHSIM 3aKOHY a00 SIKIO BJIACHHWK YW YHOBHOB)KCHHH

HHMM OpraH 3aTpHMaB BUKOHAHHS PillIEHHsI CY/y NpO ITIOHOBJICHHS HA POOOTI.

Crarrs 237-1. BigmikogyBaHHs BJACHUKOM 200 YIOBHOBAK€HMM HMM OPraHOM MOPAJIbLHOI IIKOIH.
BigmkomyBaHHS BIACHMKOM a00 YIOBHOB&KEHHM HHM OpPraHOM MOPAJIBHOI IIKOAW MpALiBHUKY
MPOBAINUTECA y pasi, AKIIO MOPYIIEHHS HOro 3aKOHHUX IIpaB IPHU3BEIN 10 MOPAIbHHUX CTPaXkKIaHb,
BTPaTH HOPMAJIBHHMX >KHUTTEBHX 3B'SI3KiB 1 BUMararoThb BiJl HBOTO JOJATKOBHX 3YCHJIb JUIA OpraHizamii

CBOI'O XXHUTTA. HOpHI[OK BiI[H.IKOZ[yBaHHSI MOpaJ’IBHO.l. IIKOAW BU3HAYAETHCA 3aKOHOJaBCTBOM.

478 Crarrs 383. Pimennst y cnpapax, II0OB’SI3aHHX i3 3BUILHEHHSIM 3 po6oTH 200 IepeBeJeHHsIM Ha
inmry po6oty. 1. V pa3i He3aKOHHOTO 3BUTbHEHHS MpalliBHUKA 3 poOOTH a00 MepeBeAeHHs HOro Ha iHIIY

pOoOOTY Cy/Zl Ha BUMOT'Y TpalliBHUKA IPUMAE PIILICHHS:

1) mpo moHOBJIEHHS HOro Ha momepenHiii poOOTi Ta CTATHEHHSA CepeaHbOi 3apoOiTHOI IIaTH 3a Yac
BUMYIICHOTO MPOTyilry abo pi3HMIN B 3apoOiTHIM IUTaTi 3a BeCh Yac BHKOHAHHSA HIDKYEOIUIAUyBaHOI

poboTw;
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De plus, le projet prévoit qu’en cas de licenciement irrégulier, le tribunal peut
changer la formulation et le motif du licenciement selon la loi. Le tribunal peut
également constater que la personne, qui a été licenciée pour motif économique (en
raison de la liquidation de l'entité juridique ou de la cessation des fonctions
individuelles de l'employeur), ne peut pas étre réintégrée, mais le successeur doit
effectuer les paiements prévus par les al. un et deux de I’article 383 du projet. Si la
mauvaise formulation du motif du licenciement a empéché un salarié d’avoir un autre
poste, le tribunal décide que le salarié bénéficie du salaire moyen pour toute la période

d'absence forcée.

Par ailleurs, I’employeur peut étre responsable pénalement. L'article 172 du
Code pénal de I'Ukraine a criminalisé le licenciement illégal pour des raisons
personnelles, ou parce qu’une autre personne calomnie/dénonce le salarié, pour

violation de la loi de 1'Ukraine sur « les principes de la prévention et la lutte contre la

2) mpo CTATHEHHS CEPeAHBOI 3apOOITHOI IJIaTH 32 Nepio] BiA JHS 3BIIBHEHHS 10 THSI IPUHHATTS CyJI0OM

pilIeHHs y cIpaBi.

2. Cyn MoXe NpPUHHATH DILIEHHS MPO BIAMIKOAYBAaHHS MOPAJIBHOI IIKOIM, 3aroisTHOI HE3aKOHHUM

3BUIbHEHHSAM MpalliBHIKA a00 epeBeICHHIM HOTo Ha iHITY POOOTY.

3. 3 ypaxyBaHHAM 0OCTaBHH CHpaBH, KIOMOTaHHS POOOTONABL 1 3roJ¥ MpaliBHUKA CYA MOXE 3aMiCTbh
TIOHOBIICHHSI Ha pOOOTI NPUHHATH pilIeHHS NpO BHUIUIATY IPANiBHUKOBI KOMIICHCAIil B po3MIipi,
BH3HAUYCHOMY 3a JOMOBJICHICTIO CTOPIH, ajie He HIDKYE CepeHbOoi 3apo0iTHOI miaty 3a 12 micsuis. [Ipu
bOMY 3a MPALiBHUKOM 30epiraeTbecsi MpaBo HA BHUILIATH, NepeabdadeHi yacTHHAMU IEPIIOI0 Ta JPYroko

i€l crarTi.

4.V pa3i Bu3HaHHS (OPMYITFIOBAHHS IiICTABH 3BUIBHEHHS HEMPaBIIIFHUM a00 TaKuM, IO HE BiJMOBiga€e
3aKOHY, CYH, SKAW pO3TisLiae HIUBIAyaIbHUH TPYHOBUH CIIip, 3MiHIOE€ (OPMYITIOBAHHS | BU3HAYA€E B

pillieHH] miZicTaBy 3BUILHEHHS B TOUHIH BiJIIOBIIHOCTI 3 ()OPMYJIFOBAHHSIM HOPM 3aKOHY.

5. SIkiio TOHOBJICHHSI Ha TOTEpeHid PoOOTI HEMOJKIJIMBE BHACIIJIOK JIKBiAanil IOpUANYHOI 0coOu abo
npunuHeHHs Gi3n4HOI0 0c0000 QYHKIINH poOOTOAABI, CYA BU3HAE OCOOY TaKOIO, Ky OyJO 3BiJIbHEHO
Ha migcraBi crarri 86 mporo Kogekcy, i moxmamae OOOB’S30K MPOBECTH BHIDIATH, MepeadadeHi

YaCTHHAMU TIEPILOIO Ta APYTOIO I[i€l CTaTTi, HA IPAaBOHACTYITHHKA.

6. Slkmo HempaBuibHEe (HOPMYITIOBAHHS TiJCTaBU 3BUIBHEHHS MEPEIIKOHKAIO0 MpaIleBIalITyBaHHIO
MpaliBHUKA Ha 1HIIY poOOTy, Cya MpHiiMae pilleHHS PO BHIUIATY MPAIliBHUKY CEpeaHbOI 3apoOiTHOT

IIaTH 3a BEChb YaC BUMYLICHOI'O IMPOTYITy.
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corruption », et pour d'autres violations flagrantes de la 1égislation du travail. Dans ces
cas-13, ’employeur doit étre condamné 2 une amende de 2000 & 3000 SMIC*” ou se
verra interdit d'occuper certaines fonctions ou certaines activités durant une période de
trois ans ou bien encore il peut avoir un travail d’intérét général a accomplir pendant
deux ans maximum. Les mémes actions, si elles sont commises a plusieurs reprises, soit
contre un mineur, une femme enceinte, un parent célibataire, une mere ou une personne
se substituant a elle et qui a un enfant de moins de 14 ans ou un enfant handicapé,
doivent étre sanctionnées pénalement. L’employeur doit étre condamné a une amende
de 3000 a 5000 SMIC ou ne pourra occuper certaines fonctions ou certaines activités
durant une période de cinq ans ou pourra écoper d’un travail d’intérét général pendant
deux ans, ou sera condamné a une peine d’emprisonnement de six mois au

maximum.**°Le projet ne change pas cette disposition.

L’Ukraine devrait donc mettre en place sa législation sur le licenciement, et étre
tres attentive pour que ce licenciement ne soit pas injustifié, puisque, malheureusement,

la mentalité des Ukrainiens n’a pas encore changé.

4792000 SMIC ce sont 6200000 UAH = 206 667euros et 3000 SMICS ce sont 9300000 UAH =310 000

euros

40Crarra 172. [py6e nopyueHHst 3aKOHOABCTEA MPO NPamo, Kpuminanbuuii koxexe Ykpainu
KKY

1. He3akoHHe 3BiNBbHEHHS IpalliBHUKA 3 POOOTH 3 OCOOMCTHX MOTHUBIB UM Yy 3B’SI3KY 3 IOBIIOMJICHHSM
HUM IIpO NopyleHHs: BUMor 3akoHy Ykpainu "IIpo 3acangu 3amoGiranHs i nmpoTuiil Kopymnuii" iHIIOK
0co0010, a TakoX iHIIe rpy0de MOpyLIeHHs 3aKOHOAABCTBA MPO TPALI0 -KaparoThes TpadoM Bija JBOX
THCSY JI0 TPHhOX THCSY HEONOAATKOBYBAaHMX MIHIMYMIB JOXOIIB rpoMaisH abo 1o30aBieHHSM IpaBa
00ifiMaTH TIeBHI TOCA/IX UM 3aiiMaTHCs MEBHOIO AISIIBHICTIO Ha CTPOK IO TPHOX POKIB, a00 BUIIPABHUMHU
pobotamu Ha CTpPOK A0 ABOX pokiB. 2. Ti cami xii, SKIIO BOHU BYMHEHI ITOBTOPHO, a00 IIOIO
HETIOBHOJITHEOTO, BariTHOI XIHKH, OIMHOKOTO OaThka, MaTepi abo ocoOwW, ska iX 3aMIiHIOE€ i BUXOBYE
TUTHHY BIKOM 10 14 pokiB abo IUTHHY-iHBamifga,-TpagoM BiX TPHOX THCSY MO IUATH THUCSY
HEOTOaTKOBYBAaHUX MiHIMYMIB JOXOJiB rpoMasiH a00 1o30aBIeHHIM TpaBa 00iliMaTH TIEBHI TIOCAU M
3aiiMaTHCS TIEBHOO AISIBHICTIO HAa CTPOK JI0 IT'SITH POKiB, 200 BUIPAaBHIMH poOOTaMH Ha CTPOK JI0 ABOX

POKiB, 200 apemToM Ha CTPOK JI0 IIECTH MICSAIIB.
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§2 Le préavis de licenciement

Selon I’article 11 de la Convention N 158 de 1I’OIT, il est impératif de respecter
le préavis : « un travailleur qui va faire 'objet d'une mesure de licenciement aura droit a
un préavis d'une durée raisonnable ou a une indemnité en tenant lieu, a moins qu'il ne se
soit rendu coupable d'une faute grave, c'est-a-dire une faute de nature telle que 1'on ne
peut raisonnablement exiger de l'employeur qu'il continue a occuper ce travailleur

pendant la période du préavis ».

Par exemple, en cas de licenciement, la loi frangaise prévoit I’existence d’un
préavis qui varie selon la gravit¢é de la faute et I’ancienneté du salarié: plus

’ancienneté est importante plus le préavis est long.*s!

Cependant, la loi ukrainienne actuelle et méme le projet de Code, ne parlent de
préavis qu’en cas de licenciement économique. Le Code actuel et le projet du Code ne
mentionnent de préavis que lors de la démission mais ne disent rien quand il s’agit du
licenciement pour motif personnel. Il faut noter que le licenciement pour motif
personnel est considéré dans le droit ukrainien comme une sanction disciplinaire, mais

en méme temps il n’y a pas de classification de la gravité de la faute comme en France.

Donc, on peut dire que cette question en général est assez floue et mal élaborée

dans la 1égislation ukrainienne.

Parallelement, il faut remarquer que dans le cas du licenciement pour motif
économique le Code actuel ne prévoit pas le droit pour le salarié d’avoir du temps libre
sans perte de salaire pendant la période du préavis afin qu’il puisse chercher un autre

emploi.

481 1 e salarié ayant moins de six mois d’ancienneté ne bénéficie pas selon la loi francaise d’un préavis de
licenciement, sauf convention ou usage plus favorable. L’ancienneté minimale de six mois exigée par la
loi pour bénéficier d’un droit a préavis en cas de licenciement constituant une durée d’ancienneté
raisonnable au regard de la Convention N 158. Voir : JEAN SANDRINE, Droit du travail : les arrétés
marquants 2005-2006, Liaisons, 2006, p.130
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§3 Les relations postérieures au licenciement

En Ukraine aujourd’hui, il n’y a pas de priorité de réembauchage pour les
travailleurs qui ont été licenciés pour des motifs de nature économique, technologique,
structurelle et similaire. Par contre, selon 1’article 91 du projet, le salarié licencié pour
motif économique bénéficie d’une priorité de réembauchage durant un délai d’un an a
compter de la date de rupture de son contrat, si I'employeur a l'intention d'embaucher un
salarié de la profession correspondante. Le droit préférentiel de réembauchage est
accordé aux personnes visées a l'article 90*%? du projet.*3? Cette disposition également

de I’article 24 de la Recommandation N 166*** est présente dans la loi francaise.

Par rapport au Code actuel, le systeme de licenciement est devenu plus souple et

en conséquence plus adapté a la réalité de I’économie qui est en plein développement.

482 article 90 du projet du Code du Travail ukrainien « Le droit préférentiel de rester au travail pendant

le licenciement pour motif économique »

43 Crarrs 91. IlepeBaxkHe NMPaBo HA NMOBOPOTHe NMPHAHATTS Ha poGory. 1. IIpaumiBHuK, 3 AKUM

TPYZOBI BIJHOCHHH NIPUIIMHEHO 3 IiACTaB, NepegdadeHnx crarreio 86 nporo Konekcy, mpoTsrom oqHOTO
POKy Mae MpaBO Ha MOBOPOTHE NMPHHUHATTSA Ha POOOTY, SKIIO POOOTONABElb MAa€ HaMip NMPUHHATH Ha
poOoTy mpamiBHUKA BiAmoBiAHOI podecii (kBamidikarii). 2. [lepeBaxkHe MpaBo Ha MOBOPOTHE MPUAHATTS
Ha poOOTYy HamaeThcs ocobaMm, 3a3HadeHmM y ctarti 90 mporo Komekcy. 3. ¥V pasi moBopoTHOTO
NPUIHATTS Ha POOOTY COLIalbHO-NIOOYTOBI MpaBa i rapaHTii MpaiiBHUKA, sSKi BIH MaB JI0 3BUIbHEHHS,

Bi,I[HOBJ'IIOIOTLCH Ha YMOBaXx, BUBHAUCHUX KOJICKTUBHUM JOTOBOPOM.

484 article 24 de la Recommandation N 166 de ’OIT : (1) Les travailleurs qui ont été licenciés pour des
motifs de nature économique, technologique, structurelle ou similaire devraient bénéficier d'une certaine
priorité de réembauchage si I'employeur embauche de nouveau des travailleurs ayant des qualifications

comparables, a condition qu'ils en aient manifesté le désir dans un certain délai a compter de leur départ.
(2) Cette priorité de réembauchage pourrait étre limitée a une période déterminée.

(3) Les criteres de priorité du réembauchage, la question du maintien des droits, notamment
d'ancienneté, en cas de réembauchage ainsi que les dispositions relatives au salaire des travailleurs
réembauchés devraient €tre déterminés conformément aux méthodes d'application mentionnées au

paragraphe 1 de la présente recommandation.
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CONCLUSION CHAPITRE 1

Cette étude sur la rénovation du marché du travail a permis d’appréhender la
répercussion juridique de I’influence politique de la réforme du droit du travail et la

simplification du licenciement en Europe et en Ukraine.

Les changements sociaux et I’affirmation politique en Ukraine et en France ont
connu une véritable évolution par rapport a la société européenne. Le débat sur
I’emploi, le chdmage et la complexité du marché du travail ne fait que commencer. La
simplification du licenciement ne protege pas les employés mais donne la possibilité de
résoudre plusieurs problemes en lien avec le chomage qui dévore de 1'intérieur 1'Europe
et I’Ukraine. Les réformes relatives au marché du travail que 1’on observe sont
nécessaires et peuvent €tre un remede a la pauvreté. La perte d’emploi est souvent
accompagnée de 1’'impossibilité d’en trouver un autre. Les droits du salarié sont figés
par des clauses de confidentialité qui limitent sa liberté non seulement pendant le temps
d’exécution du contrat de travail mais aussi aprés que la relation a pris fin. Trop
longtemps ces clauses ont ét¢ abandonnées au bon vouloir des juges ou n’ont été

assorties d’aucune contrepartie.

Le gouvernement francais a décidé de préciser et d'élargir dans la loi les causes
qui permettent de procéder a des licenciements économiques pour lutter contre le
chomage, les ordonnances de septembre 2017 ont simplifié le licenciement, mais la
société francaise est-elle préte a I’accepter ? Parallelement, la 1égislation ukrainienne est
aussi en train de changer conformément aux dispositions de la Convention N 158 de
I’OIT, de la Recommandation N 166 de 1I’OIT, et de la Directive 98/59/CE ainsi qu’au
principe de liberté d’établissement garanti par le TFUE.

Il faut noter que les systemes juridiques des deux pays sont semblables quant
aux motifs du licenciement. Les approches sont plus ou moins identiques, sauf que la
France élabore une notion de cause réelle et sérieuse de licenciement et que I’Ukraine
opere avec une liste limitative de motifs de licenciement. L’Ukraine et la France
assurent, toutes les deux, dans leur législation la protection du salarié. Les deux
systemes ont le méme objectif : éviter le licenciement non justifié. Certaines méthodes
choisies par I’Ukraine pourraient paraitre flexibles mais en réalité présentent un
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avantage pour les employés, assurent la stabilité de 1’emploi puisque I’employeur n’a
pas la possibilité de licencier son salarié si le motif de licenciement ne figure pas dans
les textes. La France n’a subordonné le droit de licenciement a ’existence d’un motif
réel et sérieux qu’a partir de 1’adoption de la loi du 13 juillet 1973 tandis que 1’Ukraine
a sérieusement limité la possibilité de rompre le contrat de travail par ’employeur il y a

tres longtemps.

La force de I’habitude et la tradition culturelle ne doivent pas &tre négligées. Ces
motifs étaient complets aupres a une nouvelle réalité politique et économique, mais
I’idée est restée la méme. De plus, le projet du Code conserve plusieurs motifs existant
dans le Code actuel. La législation francaise ne donne pas de définition concrete de la
cause réelle et sérieuse, mais la cour de cassation a décidé que la cause n’est réelle que

si elle est objective, existante et exacte, la loi ukrainienne a la méme exigence........

Cependant, ces mesures ne suffisent pas pour assurer une protection efficace ou
au moins semblable a celle qui existe en France. La jurisprudence en Ukraine, comme
nous I’avons déja évoqué, n’est point abondante, ou ne revét pas la méme importance et

le méme effet qu’en France.

La Iégislation internationale qui pourrait avoir une influence en Ukraine dans ce
domaine n’est pas trés riche non plus. La charte sociale européenne ne contient qu’un
article (24) consacré a la protection contre le licenciement. A 1’inverse, les dispositions
de la Convention N 158 sur le licenciement ainsi que la recommandation N 166 restent
également assez générales. Leur but est de pouvoir €tre adoptées par des pays aux
régimes économiques divers, ce qui explique le faible niveau d’exigence. Par contre ces

actes restent unanimes sur quelques points importants :

1. Le licenciement doit étre fondé sur une raison valable, le licenciement

pour motif économique n’y fait pas exception.

2. Le licenciement doit étre soumis a une procédure bien précise qui aura

comme finalité d’assurer la protection des intéréts des employés licenciés.

Parallelement, certaines innovations juridiques et les changements économiques

dans le monde ont assoupli la possibilité de licencier dans certains cas.
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La procédure de licenciement différe significativement d’un pays a I’autre. Le
législateur ukrainien a procédé a quelques allongements destinés a renforcer la
protection du salarié conformément aux standards internationaux. Cependant, la
possibilité¢ de se défendre contre les affirmations de 1I’employeur lors du licenciement
disciplinaire est toujours assez faible, puisque la présentation des explications écrites est

assez symbolique.

Le préavis n’est prévu ni dans la loi actuelle ni dans le projet du Code ukrainien

en cas de licenciement pour motif personnel.

Par contre, le projet renforce le role des représentants des travailleurs au cours
du licenciement pour motif économique et la responsabilité contre le licenciement

injustifié.

Parallelement, ce projet octroie des avantages au-dela du licenciement

économique (protestation de réembauchage pendant une année).
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Chapitre 2. La lutte contre toutes les formes de
discrimination et de harcelement dans la vie au travail

La discrimination & I’emploi a toujours existé. Pour autant, elle reste tres
difficile a identifier. Le principe de non-discrimination comme fondement du droit a
I’égalité a tout d’abord été reconnu en droit international, puis les pays ont suivi le
mouvement et ce, tant sur le plan régional, que national et européen. Les principes de
I’égalité et de la non-discrimination sont énoncés dans la Déclaration universelle des
droits de I'homme: « Tous les étres humains naissent libres et égaux en dignité et en
droits » (article 1).*85 Ce concept de ’égalité dans la dignité et les droits de I’homme est
enraciné dans les démocraties contemporaines, de telle sorte que les Etats ont
I’obligation de protéger les diverses minorités et groupes vulnérables de tout traitement
inéquitable.*®® L’article 2 de cette Déclaration consacre le droit A ne pas subir de
discrimination : « Chacun peut se prévaloir de tous les droits et de toutes les libertés

proclamées dans la présente Déclaration, sans distinction aucune ».*%’

Les Etats membres du Conseil de ’Europe (CE) y compris 1’Ukraine sont
également tenus a la non-discrimination en vertu de D’article 14 de la Convention
européenne des droits de I’homme (CEDH). Mais cet article n’accorde la protection a
I’encontre de la discrimination qu’en relation avec la jouissance des autres droits
énoncés par la CEDH. Le Protocole N 12 de la CEDH a été rédigé pour consacrer un
droit autonome et renforcé a 1’égalité et a I’interdiction générale de discrimination : «
La jouissance de tout droit prévu par la loi doit étre assurée, sans discrimination

aucune ... »**8Ce protocole N 12 élargit ainsi la portée de la CEDH en couvrant la

485 La Déclaration universelle des droits de 'homme (DUDH) est adoptée par 1’ Assemblée générale des

Nations unies le 10 décembre 1948 a Paris au palais de Chaillot par la résolution 217 (IIT) A3.

“SFELDMENT, J-Ph. « Hayek's Critique Of The Universal Declaration Of Human Rights ». Journal des
Economistes et des Etudes Humaines, Volume 9, Issue 4 (December 1999) : 1145-6396.

“TROSINSKI, MOEBIUS, J. NEEL, Illustration universelle des droits de I'Homme, Paris, Glénat en

collaboration avec Amnesty International, 2006, 89 p.
488 Protocole Ne 12 4 la Convention de sauvegarde des droits de ’homme et des libertés fondamentales
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discrimination relative a tout droit juridique, y compris les droits qui ne sont pas

spécifiquement prévus par la CEDH.

De plus, le Conseil de I’Europe conduit de multiples initiatives en matiere de

lutte contre les discriminations, telles que :

e Le programme Equal, financé par le Fonds social européen, pour
apporter un soutien aux actions transnationales de lutte contre les
discriminations et de sensibilisation a toutes les formes d'inégalités dans

le monde du travail ;

e La campagne d'information paneuropéenne « stop discrimination » 2003-
2006, visant a lutter contre toute discrimination fondée sur la race,

l'origine ethnique, la religion, un handicap, I'dge ou l'orientation sexuelle.

Dans la 1égislation interne la norme antidiscriminatoire se retrouve généralement
insérée dans le droit constitutionnel, balisant ainsi le domaine public.489Mais dans le
domaine du travail, le principe de non-discrimination se pose en termes de pluralité de
régimes. La regle de droit s’inscrit dans le droit civil, dans le droit du travail, ou encore
en droit pénal, quand ce n’est pas dans les trois champs parallélement.*Une telle
situation engendre une pluralité de contentieux, sans pour autant se traduire par une plus
grande protection. Dans la vie au travail, les discriminations sont omniprésentes. De
l'embauche a la fin du contrat, I'employeur est confronté a différents choix qui
impliquent, sous une forme ou une autre, des discriminations. Alors que certaines
formes de discrimination sont légitimes et participent d'une saine administration de
l'entreprise, certaines discriminations fondées sur des caractéristiques individuelles sont
contraires a la dignité inhérente a 1'étre humain et, partant, font 1'objet d'interdits; qu'il se
soit agi, au cours des années passé€es, de la ségrégation raciale, ou qu’il s’agisse
aujourd’hui du traitement différent des femmes sur le marché du travail, des exclusions

en raison de la religion, de la couleur, de l'origine ethnique pour ne nommer que ces

489 Equal Employment Opportunity Commission ¢. Texas Bus Lines, 923 F.Supp.965, (S.D.TX 1996).

4990 SANTOS S., «On modes of production of law and social power », International Journal of the

Sociology of Law, vol. 13, 1985, p. 299.
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exemples. Le contrat individuel ou collectif de travail doit désormais répondre a des

impératifs supérieurs pour étre 1égal.*!

La discrimination existe lorsque des individus subissent un traitement moins
favorable que d’autres dans une situation comparable, au seul motif qu’ils
appartiennent, ou sont considérés comme appartenant, a un certain groupe ou a une
certaine catégorie de personnes. La discrimination, qui résulte souvent de nos préjugés,
prive ses victimes de pouvoir, les empéchant de devenir des citoyens actifs, de

développer leurs capacités et, dans bien des cas, d’accéder au travail.**

Une société qui autorise ou tolere la discrimination est une société dans laquelle
les individus sont privés du droit de faire valoir librement leur plein potentiel pour eux-

mémes et pour la société.**?

Il faut noter que les principes juridiques posés par les directives 2000/43,
2000/78 et 2002/73 prohibent les discriminations directe et indirecte en facilitant leur
preuve. Par exemple, ils ont été intégrés dans le droit francais en matiére d’emploi
public et privé, par la loi du 16 novembre 2001, modifiée par la loi Ne 2016-1547 du 18
novembre 2016 - art. 87,** et enfin, posent un principe plus large prohibant la

discrimination en raison de I’origine par la loi du 30 décembre 2004 créant la Haute

1 M. RIVET, La discrimination dans la vie au travail : le droit a [l'égalité a [I’heure de la
mondialisation. La Revue des droits de ’homme Ne 8/2015, p.31

492 DJABI A., «Le label Diversité, un levier pour la prévention et la lutte contre les discriminations.
Obtenir et maintenir sa labellisation, guide pour ’accompagnement des entreprises candidates du label

diversité», septembre 2011.

493 The in-house Counsel’s Essential Toolkit -Corporate compliance and ethics, Tome V, p. 46.

494 Le Code du Travail — article L. 1132-1, modifié par la loi Ne 2016-1547 du 18 novembre 2016 - art. 87
« Aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de recrutement ou de l'acces a un stage ou a une
période de formation en entreprise, aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire 1'objet d'une
mesure discriminatoire, directe ou indirecte, telle que définie a l'article ler de la loi Ne 2008-496 du 27
mai 2008 portant diverses dispositions d'adaptation au droit communautaire dans le domaine de la lutte
contre les discriminations, notamment en matiere de rémunération, au sens de l'article L. 3221-3, de
mesures d'intéressement ou de distribution d'actions, de formation, de reclassement, d'affectation, de
qualification, de classification, de promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de

contrat en raison de 1'un des motifs énoncés a l'article ler de la loi Ne2008-496 du 27 mai 2008 précitée. »
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autorité indépendante de lutte contre les discriminations.*De plus, ces directives
communautaires mettent en place un régime juridique non pénal de lutte contre les
discriminations en proposant un mode de preuve réservé aux juridictions civiles et
administratives et fondé sur les effets des mesures prises. Toute sa construction reflete

un souci d’objectivation des faits. L’Ukraine est en train d’adapter ces normes dans sa

législation en conformité avec ’AA.

Les textes juridiques doivent respecter les normes d’égalit¢ et de non-
discrimination, et prendre en compte la diversité et ses effets dans la réalité concrete. De
plus, le droit des non-discriminations propose une nouvelle facon d’aborder ces
questions et integre dans le régime juridique interne une norme qui ne se fonde plus sur
la sanction d’un comportement dérogatoire a la régle commune. La faute et le
comportement individuel sont mis de c6té. Le droit s’éloigne de sa vocation habituelle
de répression pour commander un rectificatif a une situation donnée sur un simple
constat statistique de faits et sans considération pour la responsabilité individuelle des

auteurs poursuivis.**®

En mati¢re d’emploi, par exemple, cela implique d’élaborer et de diffuser des
processus d’embauche neutres, d’assurer le respect de la neutralité des systémes de
rémunération et de progression professionnelle, d’évaluer objectivement les
compétences, de proposer une offre de formation professionnelle ne privilégiant pas

certains groupes, d’offrir une protection contre le harceélement au travail, etc.*’

Avant d’analyser la 1égislation applicable sur la discrimination et ses différentes
formes, il conviendra de répondre aux questions suivantes :« comment se manifeste la
discrimination au travail et quelles sanctions [’entreprise ou [’employeur peuvent-ils

encourir en Ukraine ? ».

495 La loi Ne 2004-1486 du 30 décembre 2004 (JORF du 31 décembre 2004).

YSDJABI A., «Le label Diversité, un levier pour la prévention et la lutte contre les
discriminations. Obtenir et maintenir sa labellisation, guide pour I’accompagnement des entreprises

candidates du label diversité», septembre 2011
47 LOKIEC P., Droit du travail, Tome 1, Les relations individuelles de travail, Thémis droit, 2011, p. 22.
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En effet, le droit ukrainien y compris le projet du Code du Travail, est en train
d’adopter la 1égislation portant sur la lutte contre toutes les formes de discrimination.
On verra ensuite comment le législateur ukrainien a mis en place les dispositions
conformes aux normes internationales, européennes et a I'AA dans la partie relative a la

lutte contre la discrimination. (Section 1).

Puis, doivent étre exposés les mécanismes de protection et les recours contre la
discrimination. A cet égard, il reste encore beaucoup de chemin a parcourir pour que le
droit a 1’égalité, ou a la non-discrimination, pénetre en profondeur le monde du travail

en Ukraine (Section 2).
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Section 1. L’adoption d’une législation sur la non-
discrimination dans le monde du travail

Toute décision de D’employeur doit étre prise en fonction de criteres
professionnels objectifs et non sur des considérations d’ordre personnel, fondées sur des
éléments extérieurs au travail (sexe, religion, apparence physique, nationalité, vie

privée, etc.).*%

En Ukraine, de nombreux textes législatifs comprennent des dispositions
destinées a lutter contre toutes les formes de discriminations. Il peut s’agir notamment
de discriminations du fait du sexe, du fait de considérations ethniques, du fait d’un
handicap ou du fait de ’orientation sexuelle.***Ces champs sont couverts par des textes
spécifiques, qui seront décrits par la suite, dans la Constitution ukrainienne qui met en

avant 1’égalité entre les personnes comme principe constitutionnel.

Selon I’article 24 de la Constitution ukrainienne : « Les citoyens ont les mémes
droits et libertés constitutionnels et sont égaux devant la loi. Il ne peut y avoir aucun
priviléege ni aucune restriction, fondés sur la race, la couleur, les convictions politiques,
religieuses et autres, le sexe, l'origine ethnique ou sociale, la fortune, le lieu de

résidence, la langue ou un autre motif.

L'égalité des droits entre les femmes et les hommes est assurée : en donnant aux
femmes l'égalité des chances dans les activités publiques, politiques et culturelles, dans
l'éducation et la formation professionnelle, le travail et sa rémunération ; par des
mesures spéciales en faveur de la sécurité et la santé des femmes ; par la mise en place
de prestations de retraite ; en créant les conditions qui permettent aux femmes de

combiner travail et maternité ; par la protection juridique, le soutien matériel et moral

4%8Rapport annuel, 2011, Le Défenseur des droits, République Francaise, p. 113

“http://www.ua.undp.org/content/ukraine/en/home/presscenter/articles/2016/07/26/racial-discrimination-

in-ukraine-is-progress-evident-.html
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pour les meres et les enfants, y compris les congés payés et autres privileges pour les

femmes enceintes et les meres ».>%

A vpartir de 2008, une tres forte influence des normes internationales et
européennes a été ressentie dans ce domaine. Par contre, la réelle adaptation de la
législation ukrainienne a ce sujet n’a commencé qu’en 2013 avec I’AA.>*!'La législation
ukrainienne interdit toutes formes de discrimination. Toutefois, elle ne contient aucune
liste de ces formes ou leurs définitions.’*Dans tous les textes, seule I’interdiction de la
discrimination est mentionnée, mais il n’y pas de mécanismes pouvant garantir aux

victimes la possibilité de faire appel et de lutter contre elle.>*?

Selon la Convention N 111 de ’OIT de 1958 concernant la discrimination en
matiére d’emploi et de profession, >** le terme « discrimination » comprend : « (i) Toute
distinction, exclusion, ou préférence fondée sur la race, la couleur, le sexe, la religion,
["opinion politique, [’ascendance nationale ou [’origine sociale, qui a pour effet de
détruire ou d’altérer 1’égalité des chances ou de traitement en matiere d’emploi ou de
profession, et (ii) toute autre distinction, exclusion, ou préférence ayant pour effet de
détruire ou d’altérer 1’égalité des chances ou de traitement en matiere d’emploi ou de
profession qui pourra étre spécifiée par le membre intéressé apres consultation des
organisations représentatives d 'employeurs ou de travailleurs, s’il en existe, et d’autres

organismes appropriés. Les distinctions, exclusions, ou préférences fondées sur les

300 1 article 24 de la Constitution ukrainienne, 1991

301Syivant cet accord, I’Ukraine doit adopter la 1égislation de non-discrimination et d’égalité en fonction

des normes européennes.

302https://helsinki.org.ua/articles/dyskryminatsiya-v-ukrajini-poodynoki-fakty-chy-systemna-problema-z-

yakoyu-mozhe-zishtovhnutysya-kozhen/

S083CM. romoseie oT4eTHl YmonuomouenHoro BPY mo mpasaM uenoBeka MO CCBUIKE [DIEKTPOHHBIH

pecypc]. — Pexxum mocryma // http:/www.ombudsman.gov.ua

S%%http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMEN
T_ID:3122 56:NO, Cl11-Discrimination (Employment and Occupation) Convention, 1958 (n° 111),
Convention concerning discrimination in respect of employment and occupation (Entry into force: 15
juin 1960), Adoption: Geneva, 42 nd ILC session (25 juinl958)- Status: Up-to-Date instrument

(Fundamental Convention).
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qualifications exigées pour un emploi déterminé ne sont pas considérées comme des

discriminations ».>*Ce texte permet 1’ajout de tout autre critére de non-discrimination.

En premier lieu, le droit ukrainien avant 2012 ignorait la notion juridique de
« discrimination », le juriste utilisait donc la plupart du temps Darticle 24 de la
Constitution ukrainienne et les normes internationales pour la définir. Par contre,
I’article 1 de la loi de 2012 sur « les principes de prévention et de lutte contre la
discrimination » précise que «la discrimination est la situation dans laquelle la
personne et / ou un groupe de personnes, en raison de leur race, de leur couleur, de
leurs opinions politiques, religieuses et autres, leur sexe, l'dge, le handicap, leur
origine, ethnique ou situations sociales, leur citoyenneté, leur famille et leur
patrimoine, leur lieu de résidence, leur langue ou d'autres caractéristiques spécifiques,
souffrent des restrictions de leurs droits et libertés, a moins qu'une telle restriction ne
soit justifiée,conformément a une des méthodes de réalisation des objectifs raisonnables

qui sont appropriés et nécessaires;>*®

Il faut noter que le Code du Travail ukrainien de 1971 ne comprend aucun article
interdisant toutes les formes de discrimination. Apres 2015, Particle 2-1 a été ajouté, il
stipule que : « sont interdites toutes les formes de discrimination au travail, y compris
la violation du principe de l'égalité des droits et des chances, la restriction directe ou
indirecte des droits des travailleurs fondée sur la race, la couleur, les convictions
politiques, religieuses et autres, le sexe, l'origine ethnique, sociale et nationale, l'dge,
l'état de santé, la grossesse, le handicap, l'orientation sexuelle ou la présence
soupconnée du VIH / SIDA, la situation économique de la famille, les responsabilités
familiales, le lieu, l'appartenance a un syndicat ou association des citoyens qui

participent a la greve ou de demander aux tribunaux ou autres autorités de la

395 Aussi, « Equality of opportunity for social advancement should be given a powerful impetus by efforts
at the international level to bring about a greater awareness of the basic principles to be observed and to
outline suggestions which might be acted upon by the public authorities and the many occupational
organizations and bodies concerned », International Labor Organisation: The ILO and Human Rights-

Report of the Director-General (Part I) to the International Labor Conference, 52nd session, 1968

S03AKOH YKPATHU « Ipo 3acanu 3amobiranHs Ta NpOTHii juckpuMinauii B Ykpaiui » (Bizomocri

Bepxosnoi Pagu (BBP), 2013, Ne 32, ct1.412)// La loi ukranienne sur « les principes de prévention et de

lutte contre la discrimination ».
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protection _de leurs droits relatif a la langue ou d'autres caractéristiques qui ne sont

pas liées & la nature ou aux conditions de don travail. »>"’

Il faut noter que le projet du Code du Travail ukrainien élargit la prohibition de

la discrimination a I'identité sexuelle. %8

S07Crarra  2-1. PiBHicThL TpyAOBHX mNpaB TIpoMaasii YKpaind. 3a00pOHACTBCS —OyIb-iKa
IUCKpuUMiHamig y cdepi mpari, 30KkpeMa MOPYIICHHS NMPHHIUIY PiBHOCTI MPaB i MOXKIIMBOCTEH, MpsMe
abo HempsiMe 0OMeKEHHS TpaB MPAIiBHUKIB 3aJIe)KHO BiJI pac, KOJIbOPY IIKipH, MOJMITHYHIX, PENITiHHIX
Ta IHIIUX MePeKOHaHb, CTaTi, TCHISPHOI IIEHTHYHOCTI, CeKCYaIbHOI Opi€HTAIlil, eTHIYHOTO, COLIAITEHOTO
Ta 1HO3EMHOT'0 MOXOJKCHHS, BIKY, CTaHy 37]0POB’sl, IHBAITHOCTI, Mi03PH UM HASIBHOCTI 3aXBOPIOBAHHS
Ha BUI/CHIJ, cimeliHOro Ta MailHOBOTO CTaHy, CIMCHHUX OOOB’SI3KiB, MICIS MPOKUBAHHSI, YWICHCTBA Y
npodeciiHiii crminmi un iHImIOMY 00’€HAHHI I'pDOMAJsH, ydacTi y CTpaiKy, 3BepHEHHs abo HaMipy
3BEPHEHHS [0 CyIy 4YM IHIIUX OPraHiB 3a 3axXHCTOM CBOIX MpaB ab0 HAJaHHS MIATPUMKH I1HIIHM
npaliBHUKaM Yy 3aXKCTi iX MpaB, 32 MOBHUMH a00 iHIIMMHU O3HAKaMH, HE MOB’SI3aHUMH 3 XapaKTepOM

poboTtu abo ymMoBaMH ii BUKOHAHHSI.

SB8Crarra 3. 3a6opona auckpuminauii y cepi npaui: « 1. 3a60ponseTbes 6y/b-gKa JUCKPUMIHALIS y
cdepi mpami, 30KkpeMa MOPYLICHHS NPUHLMIY PIBHOCTI NpaB i MOXJIMBOCTEH, mpsime abo HempsiMe
0oOMEeXEHHsI TIpaB MpaliBHUKIB 3aJIe)KHO BiJl PacH, KOJbOPY LIKIpH, MOJITHYHUX, PENIriHUX Ta HIINX
MIepEeKOHaHb, CTaTi, CEKCYalbHOI Opi€HTamii Ta IeHJAepPHOI iIeHTHYHOCTi, ETHIYHOTO, COLIANBEHOTO Ta
IHO3EeMHOTO TIOXOJKCHHS, BiKY, CTaHy 3IOpOB'S, BariTHOCTI, IHBaJITHOCTi, MiZO3pH YA HASBHOCTI
3axBopioBaHHs Ha BIJI/CHI, cimeliHoro Ta MaiHOBOTO CTaHy, CiMEHHHX OOOB'SI3KiB, MicIs
MPOYKMBaHHs, WICHCTBA Yy NpodeciiiHiil chiimi 4u iHIIOMY OO0'€HaHHI IPOMajsSH, Y4acTi Yy CTpaiKy,
3BepHEHHs1 ab0 Hamipy 3BEpHEHHs JI0 Cy/y YM IHIIMX OpraHiB 3a 3aXHCTOM CBOiX HpaB abo HaJaHHs
MIATPUMKH 1HIIMM TIpaliBHUKaM Yy 3aXUCTi IXHIX MpaB, 32 MOBHHMH a00O IHIIMMH O3HAaKaMH, He

TMOB'SI3aHUMH 3 XapaKTepoM poOoTH abo yMoBaMu ii BUKOHAHHSI.

2. He BBaxarTbCsAd IUCKpHUMiHAIE€0 y cdepi mpami mnepexbadeHi nuMm Koagexcom Ta 3akoHaMHU
0OMeXEeHHsI TIpaB 1 MOXKIIMBOCTEH ab0 HaJaHHs IepeBar MpaliBHUKaM 3aJIe)KHO Bijl IEBHUX BUIIB POOIT,
SKi CTOCYIOThCS BiKY, PIBHS OCBITH, CTaHy 3JOpPOB’sl, CTaTi, IHIIMX BIANOBIIHUX OOCTaBHH, a TaKOX
HEOOXiTHOCTI TOCHJIEHOTO COLIaJbHOTO Ta IIPAaBOBOTO 3aXUCTy JNESKHUX KaTeropid ocib. 3akoHamu i
CTaTyTaMHu TOCHOJaPChKUX TOBAPHCTB (KPiM aKIiOHEPHHX), BUPOOHUYUX KOOINEPATHBIB, (PepMEpPChKUX
TOCIIO/IapCTB, TPOMAJCHKUX OpraHi3aliii MOXYyTh BCTAHOBIIOBATHCS II€pEeBarv Uil iX 3aCHOBHHKIB
(y4acHUKIB) 1 WICHIB IpH HalaHHI poOOTH, IEpeBeIeHH] Ha 1HITY POOOTY Ta 3aJMIICHHI HA POOOTI Y pasi

BUBIJIbHEHHS.

3. Ocobwu, sKi BBaXXAIOTh, [0 BOHH 3a3HANM JTUCKPHUMIHAII y cdepi mpari, MaloTh MIPaBO 3BEPHYTHUCS 110

CyAy 13 3as1BOIO IIPO BiHOBJICHHS MOPYIICHHUX MPaB, BIIIKOyBaHHS MaTepiaIbHOI Ta MOPaJIbHOI MIKO/IH.
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De plus, ’alinéa 2 de cet article stipule que : « La discrimination au travail ne
considere pas de restrictions aux droits ou avantages qui ont été donnés aux employés
en fonction de certains types de travaux liés a l'dge, l'éducation, la santé, le sexe et
d'autres circonstances pertinentes et la nécessité de renforcer la protection sociale de

certaines catégories de personnes.......».

Le législateur comprend dans la définition de la « discrimination au travail »
toute limitation des droits et des garanties socio-économiques, politiques et
personnelles, sur la base de certains criteres (par exemple, l'affiliation aux syndicats).
En méme temps, la législation ukrainienne n’avait pas défini les notions de «
discrimination multiple », « victimisation », « discrimination par association », «
accommodement raisonnable » et « refus d'accommodement raisonnable ». C’est pour
cela qu’en mars 2015, le Parlement ukrainien a proposé la modification de la loi sur

509

« les principes de prévention et de lutte contre la discrimination en Ukraine » > et

apporté quelques changements dans le Code du Travail actuel.

Cette disposition est ambigué par rapport a l’alinéa 1 de cet article. Le

1égislateur ukrainien doit I’exclure ou le retravailler.

Parallelement, en France, la loi punit les discriminations et impose 1’¢galité
entre toutes les personnes, quelles que soient leurs spécificités physiques, culturelles ou

leurs idées.

En effet, il faut bien analyser toutes les formes de discrimination a I’emploi

indiquées par le 1égislateur (§1) et les éléments de 1'acte de harcelement (§2).

309 Les modifications de loi sur « Les principes de prévention et de lutte contre la discrimination en

Ukraine », 3 mars 2015
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§1. Les différentes formes de discrimination

Le droit ukrainien est en train de se mettre en place selon I’AA et les directives
européennes. Il donne une définition claire de toutes les formes de discrimination et

assure la protection contre elles.

Ces changements nécessitent également le respect du principe de sécurité
juridique. 1l s’agit, en effet, de séparer clairement discrimination et actions qui ne
limitent pas les droits et libertés d’autrui, ne créent pas d’obstacles a leur mise en ceuvre
et ne fournissent pas des avantages injustifiés a des individus et / ou groupes
d'individus. La distinction ci-dessus, entre autres choses, fera la promotion de 1'unicité

de l'interprétation de la loi, tout en tenant compte des plaintes éventuelles.

o Le législateur ukrainien interdit la discrimination a l'embauche qui

existe depuis longtemps. Dans ce cas-1a, les demandeurs d'emploi sont
traités de maniere différenciée sur une base de criteres sélectifs qui
manquent de justification objective et raisonnable a 1'égard du poste de
travail & pourvoir.’!°Le probléme se retrouve au cours de 1’exécution du
contrat du travail en termes de salaire, de statut et de développement de
carriere. L’interdiction spécifique de la discrimination se trouve dans
lI'art. 22 du Code actuel ukrainien : « qui interdit toute discrimination a
l'embauche sans raison, en particulier, la violation du principe de
l'égalité des droits et des chances, la restriction directe ou indirecte des
droits des salariés fondée sur la race, la couleur de la peau, les
convictions politiques, religieuses et autres, le sexe, l'identité sexuelle,
l'orientation sexuelle, , l'origine sociale, ethnique, et étrangere,

etc. » > article 29 du projet altere 1égeérment la rédaction de Iarticle 22

SIOPERU-PIROTTE L., « La lutte contre les discriminations approche critigue », n°16, édition
Septenrion, 2000.

SUCrarra 22. FapanTii npu ykjiaxenni, 3MiHi Ta npUIUHEHHI TPYI0BOro A0roBopy. 3a60pOHIETECS
HEOOTrpyHTOBaHA BiIMOBa y MPUHUHATTI Ha poboty. BinmosixHo 10 Konctutymii Ykpainu Oyas-ske npsme
abo HerpsiMe 0OMEXEHHsI IIpaB UM BCTAHOBJICHHS NMPSAMUX a00 HENpsIMUX IepeBar NMpH yKIaAeHHi, 3MiHi
Ta TPUIIMHEHHI TPYAOBOIO JOTOBOPY 3aJIe)KHO BiJl IOXOJDKEHHS, COLIaJbHOrO i MaifHOBOrO cTaHy,
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du Code actuel et interdit le refus infondé a l'embauche. Cependant,
l'employeur a le droit de choisir librement parmi les candidats au poste
du travail, mais il n'a pas le droit d'employer des personnes a qu’il est
interdit de travailler en raison de leur état de santé, pour le travail
spécifique indiqué par la loi. Ce sont les actes médicaux qui en apportent

la preuve.>!2

En France, lorsque les employeurs cherchent a recruter du personnel nouveau, ils
peuvent faire preuve de discrimination lorsqu'ils éliminent les candidats qui ont une
origine ou un nom étranger, qui n'ont pas 1’age ou le sexe adéquats, indiqués sur le CV.
D'apres la loi francgaise, les employeurs n'ont pas le droit de baser leurs motifs de non-
sélection sur ces caractéristiques, sauf si le poste a occuper exige certaines

Lo . ' . 513 ' . .
caractéristiques que ces personnes n'auraient pas.”"” D'ailleurs, dans une loi francaise de
2006, le gouvernement prévoyait l'obligation d’utiliser des CV anonymes pour les
entreprises de plus de 50 salariés. Ce CV anonyme empécherait les employeurs de faire
leur choix a partir de motifs subjectifs. Des données comme la photo, le nom, le
prénom, l'adresse, le sexe, I'age ou la date de naissance et la nationalité ne seraient pas

indiquées.

pacoBoi Ta HaliOHATHHOI MPUHAJIC)KHOCTI, CTATi, MOBH, MOJITHYHUX HOTIIAIIB, PENTIHHAX MMEPEeKOHAHb,
YIEHCTBA Yy MpOQecidHii CIimmi 4d iHmoMmy o0'€THAHHI TPOMAJSH, POAY 1 XapaKTepy 3aHAThb, MiCIs
MPOXKMBaHHs HE JOMYCKAeThCcs. BUMOTH 110710 BiKy, PiBHSI OCBITH, CTaHy 3/I0POB'Sl MPALliBHUKA MOXYTh

BCTAaHOBJIFOBATHCH 3aKOHOJJaBCTBOM YKpalHI/I

512 Crarrs 29. BinmoBa y npmiiaaTTi Ha podoTy. 1. Po6oTomasens Mae mpaBo BIILHOrO BUOOPY ceper
KaHAMJATIB Ha 3aHHATTSA POOOYOro MicIls (BaKaHTHOI mocau). 3a00poHAEThCS HEOOTPYHTOBaHA BiMOBa

y IPUHHATTI Ha poOOTY.

2. PoboTonaBelh HEe Mae IpaBa MPUIMATH HA POOOTY OCIO, SAKUM I PoOOTa MPOTHUIIOKA3aHA 32 CTAHOM
30pPOB’s, WIO MIiATBEPXKYETHCS MEIMYHUM BHUCHOBKOM, a00 BCyleped YCTAHOBICHHUM 3aKOHOM

0o0MeXeHb Ha BUKOPUCTAHHS Mpalli IesIKMUX 0Ci0 Ha MEBHUX POOOTax.

513 Par exemple, si pour le poste & occuper il faut étre fort et assez musclé parce qu'il faut lever des
marchandises trés lourdes, I’employeur peut refuser les candidatures féminines sans que cela ne soit

discriminatoire.
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Cette pratique peut é&tre utile, puisqu’en Ukraine, la discrimination est
directement visible avant méme ’envoi du CV. En effet, tout commence par ’offre

d’emploi dans laquelle I’employeur spécifie souvent ’Age et le sexe de la personne.”!*

Cependant, I’alinéa 2 de I’article 25 du projet du Code ukrainien estime : « qu i/
est interdit de pratiquer une discrimination a [’embauche, y compris en mettant des
conditions discriminatoires dans les annonces de recrutement, ainsi que d'exiger des
informations complémentaires sur [’état civil des travailleurs, leur vie privée et d'autres

informations qui ne sont pas liées & une activité professionnelle ».°'>

314 A cet égard, deux exemples illustrent une proposition d’offre d’emploi réelle :

Ukraine : Assistante de Direction. Selon les résultats ; le salaire entre 8000 a 10000 UAH (250-
350euros). Profil : Une dame entre 25-35 ans (expérience requise). On déja voit la discrimination par
rapport au sexe et a 1’dge. Envoyer CV avec photo obligatoire. Ici, la troisiéme caractéristique de la

discrimination, celle fondée sur 1’apparence physique.

France : Un (une) Assistant(e) de Direction. Profil : Expérience dans un poste similaire, en secrétariat, en
tant qu’assistant(e) de direction. Bonne maitrise du pack office et culture digitale. Dynamique,

enthousiaste, rigoureux(e). Salaire : selon profil. Envoyer CV + lettre de motivation.

En France, il n’y a pas dans I’offre d’emploi de caractéristiques discriminatoires telles que celles
mentionnées dans I’annonce d’avril 2016 en Ukraine. Dans 1’annonce ukrainienne on a trouvé trois

caractéristiques discriminatoires : le sexe, 1’age et le physique.

515 Crarra 25. IlpaBo poGorogaBus Ha a06ip npauisuukis. 1. PoGoTonasens Brpasi mpuiiMaTd Ha
poboTy ocib, siki Oe3nocepelHbO 3BEPTAIOTHCA A0 HHOrO ab0 3a CHPHUSHHSIM LEHTPAIBHOTO OpraHy
BUKOHABYOi BJAJW, LIO peali3ye IepKaBHY MONITHKY y cdepi 3alHATOCTI HaceJeHHS Ta TPYAOBOL
Mirparlii, HOro TepUTOpiaTbHUX OPTaHIB UM CYO’ €KTIB IMiIIPHEMHUIBKOI MiSIIBHOCTI, M0 MAKOTh MIPABO

Ha/IaBaTH MTOCIYTH 3 TOCEPETHHUIITBA Y IPAIeBIAIITYBaHHI.

2.PoboronaBio  mpu  A00Opi  MpAIiBHUKIB ~ 3a00pOHSETBHCS  BUCYBAaTH  OyIb-SKi  BHMOTH
JMCKPUMIHALIIHHOTO XapakTepy, B TOMY YHCJIl B pekiaMi Ipo BakaHcii (mpuiiom Ha poOOTy), a Takox
BHUMAraTH BiJ 0ci0, sKi IIyKaroTh poOoTy, iHGOopMaIlifo TIpo iX IMUBUTFHUHA CTaH, OCOOHUCTE JKUTTS Ta IHIIY

iHpopMallito, He OB’ s13aHy 3 MPOQECiHHOIO iSUTBHICTIO.

3. V Bunajakax, nependaueHnx 3aKOHOJAABCTBOM, CTATyTHUMH TIOKyMEHTaMH a00 HOPMAaTUBHUMHU aKTaMH
po0OOTOaBI, KOJEKTHUBHUM JOTOBOPOM, BHOIp cepel KaHIWAATIB HAa 3alHATTS POOOYOro Micist

3HiﬁCHIO€TI;CH pOﬁOTOI[aBHCM Ha KOHKYPCHHUX 3acaaax
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Le refus d’embauche vise aussi le refus de renouveler le contrat de travail.»**Les
informations demandées au candidat a un emploi ne peuvent avoir comme finalité que
I’appréciation de sa capacité a occuper [’emploi proposé ou de ses aptitudes
professionnelles. Ces informations doivent présenter un lien direct et nécessaire avec
I’emploi proposé ou avec I’évaluation des aptitudes professionnelles. L’employeur ne
peut pas interroger le candidat a I’embauche sur son appartenance syndicale. Le
législateur ukrainien selon I’article 25 du Code actuel, estime qu’il est interdit de
demander au candidat a I’emploi des informations sur son opinion politique, sa
nationalité, son origine, son enregistrement de résidence, etc.’!’Le projet a ajouté les
articles qui concernent de la lutte de la discrimination au travail (articles 25-29 du

projet).

e La discrimination en raison de l'dge. Une décision préjudiciable ne peut

étre fondée sur I’age. Ce type de discrimination peut concerner aussi

bien les jeunes que les personnes agées.>'8

516 Par exemple, dans I’affaire Danilenkov et autres ¢. Russie Ne67336/01, CEDH, 30 juillet 2009, les
requérants alléguaient avoir été victimes, en raison de leur appartenance a un syndicat, de harcelement de
la part de leur employeur et d’un traitement moins favorable que celui réservé aux autres travailleurs.
Considérant que 1’existence d’une discrimination ne pouvait étre établie que dans le cadre d’une action
pénale, la juridiction nationale saisie rejeta leur recours au civil. Or le procureur général refusa
I’ouverture de poursuites pénales au motif que le régime de la preuve applicable en matiére pénale
imposait a4 I’Etat de démontrer «au-deld de tout doute raisonnable » qu’il y avait eu intention de
discriminer dans le chef de I’un des responsables de I’entreprise. La CEDH a conclu que I’absence dans le
droit national d’une protection juridictionnelle effective de la liberté d’association pour les organisations

syndicales était constitutive d’une violation de ’article 11 combiné avec 1’article 14.

517 Crarrs 25. 3a6opona BUMAraTu NPH YKJIAJeHHi TPYAOBOro NAOroBopy aAesiki BizomocTi Ta
AokymeHTH. [Ipu yKiageHHI TpyI0BOro JOr0BOpY 3a00pOHSETHCSI BUMAraTH Bijl 0ci0, ki HOCTYNAOTh Ha
po6oTy, BiIOMOCTI MO iX MapTiiHy 1 HaI[lOHAJBHY NMPUHAJIEKHICTh, MOXOJUKEHHS, PEECTpaliio Micus

MPOXKUBAHHS YH Nepe0yBaHHs Ta JOKYMEHTH, IIOAAHHS SIKUX He MepeadadeHo 3aKOHOJaBCTBOM.

518 Exemple:le refus de promouvoir un agent en raison de son 4ge. A cet égard, on a fait un test avec

notre amie Larisa pour vérifier comment une femme peut étre victime de discrimination. Larisa a 45 ans,
c’est une économiste avec expérience professionnelle de plus de 25 ans, et elle cherche un travail avec un
salaire moyen de 300 euros par mois. Larisa a fait appel a 5 employeurs pour le poste qui I’intéresse. Ils
lui ont tous demandé son age avant de commencer a parler du poste. Elle a dit avoir 38 ans et regoit
comme réponse : « Désolé, mais le poste est déja occupé ». Une heure apres, une autre amie contacte les
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En comparaison avec la France, en Ukraine une femme entre 30 et 45 ans
devient inutile sur le marché du travail. En France, seule la génération d’age médian
(30-45 ans) est bien insérée dans I’emploi.’'® Cependant, on retrouve dans les deux pays
les mauvaises performances en matiere d’emploi, aussi bien pour les séniors que pour

les jeunes. Des 45 ou 50 ans, les séniors peinent a €tre recus en entretien d'embauche.

e La discrimination en raison de la race, de la couleur de peau, de

[origine, ethnique. Cette discrimination recouvre toute discrimination

fondée sur la naissance. L’auteur d’une discrimination peut étre
poursuivi deés lors qu’il a pris une décision discriminatoire envers un
agent en raison de 1’idée qu’il s’est faite de son appartenance a une race,

méme lorsque cette appartenance n’est que supposée.

e La discrimination en raison des activités syndicales. Cette discrimination

peut étre caractérisée par le conditionnement d’une décision a
I’appartenance ou la non appartenance a une organisation syndicale. Des
salariés, des syndiqués et des militants de toutes organisations syndicales
sont discriminés comme le prouvent les enquétes, les témoignages et les
proces en cours. Selon I’art. 5 de la loi ukrainienne Ne 1045-X1Y sur
«les syndicats, leurs droits et garanties » du 15 septembre 1999,°*la

discrimination fondée sur l'appartenance a un syndicat est interdite.

En France, la discrimination syndicale est interdite. L’employeur ne doit pas
prendre en compte I’appartenance syndicale ou ’exercice d’une activité syndicale pour

arréter ces décisions en matiere d’embauche, de conduite ou de répartition du travail, de

mémes employeurs en disant qu’elle a 28 ans. Bon, ¢’était déja mieux. L’employeur a parlé avec elle et

I’a méme invité a un entretien d’embauche.

SVA -M. GUILLEMARD, L’Age de ’emploi. Les sociétés a [’épreuve du vieillissement, Armand Colin,
coll. « U », Paris, 2003, 288 p.

520 La loi ukrainienne Ne 1045-X1Y sur « Les syndicats, leurs droits et garanties » du 15 septembre, 1999
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formation professionnelle, d’avancement, de rémunération et d’octroi d’avantages

sociaux, de discipline, de licenciemen

t.521

La discrimination en raison du sexe. Les discriminations fondées sur le

sexe peuvent €tre subies par des femmes mais également par des
hommes. Le Code actuel, renferme des dispoditions qui protegent les
femmes comme 1’interdiction de travailler la nuit (articles 55 et 175 du

Code actuel)’?2.

Cette interdiction existe depuis 1919, lorsque le
législateur soviétique a tenté d'éliminer la possibilité pour une femme
d’étre au méme endroit durant la nuit avec un homme avec qui elle n’a
pas de lien familial. Toutefois, dans le projet cette interdiction a été
modifiée et ne concerne désormais que le travail de nuit des femmes

enceintes (article 141).°%* De plus aujourd’hui, il existe toujours 500

21A titre d’exemple, les employeurs, contraints d’accepter I’activité syndicale dans D’entreprise, les

utilisent afin de fragiliser les discriminés et d’apeurer les autres salariés qui seraient tentés par 1’action

syndicale. La forme de discrimination la plus courante se situe au niveau de 1’évolution de carriére d’un

délégué. Cass. crim., 2 sept. 2003, n° 02-86.048 : refus de I’employeur de renouveler la mission d’un

intérimaire en raison de nombreuses absences dues a 1’exercice de son mandat syndical.

322 Crarra 175. O6Mexenns npami *KiHOK Ha podoTax y HiuHMIl 4ac. 3aIydyeHHS XIHOK 0 poOiT y

HIYHUK Yac He JAOIYCKA€THCH, 3a BUHATKOM THUX rany3ef/'1 HApOAHOTO TOCIOAAapCTBa, AC LIC BUKIUKAECTHCA

0COOIIIBOIO0 HEOOXITHICTIO 1 JO3BOJIIETHCA K THMYAcOBHi 3axin. Ilepernik mux ramysei i BUAIB pooit i3

3a3HaYEHHSM MaKCHUMaJbHUX TEPMIiHIB 3aCTOCYBaHHS Ipalli JKIHOK y HIYHMH Yac 3aTBEpIKYEThCS

Kabinerom MiHnicTpiB Ykpainu.3a3HaueHi y 4acTHHI nepiuiil miel cTtarTi 0OMEeXeHHsI He HOIIUPIOITHCS

Ha JXIHOK, SIKi TIPAIfOIOTh Ha MANPUEMCTBAX, € 3alHATI JIMIIE WICHH OAHIET ciM'T.

523

CratTs 141. 3a6opona 3a;1y4yeHHs 10 po0OTH B HIYHUI Yac.

1. 3a00pOHSETHCS 3aITydeHHST IO POOOTH B HIYHUIT Yac:

1) BariTHHUX XIHOK;

2) HENOBHOJITHIX MpAaI[iBHHUKIB, 32 BUHATKOM IpalliBHUKIB, siKi OepyTh y4acTb y BHKOHaHHI Ta/abo

CTBOPCHHI TBOPIB MUCTEIITBA;

3) iHIMX KaTeropiil MpamiBHUKIB, IepeaOaYeHNX 3aKOHOM.

2. Po6oTa y HiYHMI Yac iHBaIiAiB JOMMYCKAETHCS JIMIIE 3a iX MUCHMOBOIO 3rOJI0K0 1 32 YMOBH, IIIO II€ HE

CYIEPEYHTh PEKOMEHIAIISIM MEIUKO-COIIAIbHOT EKCIIEPTHOT KOMICii.
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professions interdites aux femmes®** (travaux lourds et ceux qui
s’effectuent dans des conditions dangereuses.)’* Cette liste est toujours
en vigueur, elle est utilisée par les tribunaux, ce qui conduit a la violation

des droits des femmes au travail.

En France, I’article L. 213-1 du Code du Travail, qui interdit le travail de nuit
des femmes occupant des postes dans 1’industrie, n’est plus en usage depuis 1’arrét
rendu par la Cour de justice des Communautés européennes en 1991 dans I’affaire
Stoeckel ; cependant, cette disposition n’est toujours pas formellement abrogée. En
novembre 2000, le Parlement francais a adopté une proposition de loi abolissant
I’interdiction du travail de nuit pour les femmes et introduisant une réglementation du

travail de nuit applicable a la fois aux hommes et aux femmes.

De plus, le Code actuel estime que les congés maternité et paternité dans le

chapitre « le travail des femmes » sont discriminatoires par rapport au principe d’égalité

3. IlpauiBHuku i3 ciMeitHuMu 000B’sa3kamu (ctatts 287 nporo Kopekcy), siki MaroTh HiTel BIKOM JI0
I’ SITHA/ILSATH POKIB, TUTHHY-1HBaJia Y 3/IHCHIOIOTH BIAMOBIIHO M0 MEIMYHOTO BHUCHOBKY JOTJIS 3a

XBOPUM WICHOM CiM 1, MOXKYTb 3aJTlydaTHCsI 10 pOOOTH B HIYHMH Yac JIMIIE 32 IX MHChbMOBOIO 3T0JI00.

4. Nopsmok poboTH B HIYHUI Yac MpoQeCciifHNX TBOPUMX MPAIliBHUKIB OpraHi3amiil Kinemarorpadii, Teme-
1 BiICO3HIMANBPHUX KOJICKTHBIB, TEaTpiB, TEaTPAIbHUX 1 KOHIEPTHHX OpraHi3aliid, IUPKiB, 3ac00iB
MacoBoi iHdopmairii, mpodeciiHuX CIOPTCMEHIB MOXE BCTAHOBJIIOBATHCS KOJICKTHBHUM a00 TPYIOBUM

JA0TOBOPOM.

S%Ipaea acinok i 2endepna pisnicms ¢ Yrpaini,0. Yeaposa; 19.03.2016; helsinki.org.ua//Les droits des

femmes et l'égalité des sexes en Ukraine, A UVAROVA; 19/03/2016; helsinki.org.ua

525 Hakas MinicTepcTBa 0XOpoHH 310poB’st Ykpainu Big 29 rpymms 1993 p. Ne 256// Un document
législative du Ministere de la Santé de 1'Ukraine, du 29 décembre 1993 N 256
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et qu’ils éliminent les hommes (article 179 du Code actuel).’?® Contrairement 2 la
législation existante, le projet du Code supprime le chapitre « travail des femmes » et
met en place le principe de 1’égalité entre les hommes et les femmes en indiquant dans
le livre 4 du projet sept articles relatifs a la reglementation du travail des employés

ayant des responsabilités familiales (articles 290-297 du projet du Code).

Au niveau rémunération, les femmes travaillent dans une situation de précarité.

Elles sont moins payées que les hommes occupant les mémes positions. En moyenne, en

52 Crarrs 179. Bignycrkn y 3B'S3Ky 3 BariTHiCTIO, MOJIOraMu i 1A JOTJsy 332 AATHHOI. Ha
MiJICTaBl MEIMYHOTO BUCHOBKY KIHKaM HAJa€ThCs OIUIAuyBaHA BiJIYCTKa y 3B'I3Ky 3 BariTHICTIO Ta
ToJIOTaMH TpuBaicTio 70 KaJeHIapHUX AHIB O TOJOTIB i 56 (y pa3i HapoHKEHHS BOX 1 OiibIIe IiTeH Ta
y pasi yckiIagHeHHS moyoriB - 70) KaJeHOApHUX IHIB ITCIS TIOJIOTIB, MOYMHAIOYH 3 JHS MOJOTIB.
TpuBamicTe BiIIMYCTKH Y 3B'SI3KY 3 BATITHICTIO Ta IOJOTaMH OOYHCIIOETHCS CYMapHO i CTaHOBHTH 126
KajeHgapHuxX AHiB (140 KanmeHmapHUX OHIB - Yy pasi HApOMKEHHA IBOX 1 Oinpme nmiTeil Ta y pasi
YCKJIAJHECHHs TOJIOTiB). BoHA HamaeThes KIHKaM MOBHICTIO HE3aJC)KHO BiJl KUIBKOCTI JHIB, (PaKTHYHO

BHUKOPHUCTAHUX 10 ITOJIOT'IB.

3a OaxaHHSAM KIHKH 1f HaTA€THCS BINITyCTKA [UIS TOTIIALY 32 JUTHHOIO IO JOCSTHEHHS HEIO TPHPIYHOTO

BiKY 3 BUILJIATOIO 32 IIi TIEPiOAN IOTIOMOTH BiJIIOBITHO JI0 32aKOHO/IABCTBA.

[TinnpueMcTBa, yCTAaHOBM Ta OpraHi3alii 3a paxyHOK BJIACHUX KOINTIB MOXYTh HaJaBaTH >KIHKaM
YaCTKOBO OIUIA4yBaHy BIANYCTKY Ta BINIYCTKYy Oe3 30epexeHHs 3apo0iTHOI IIaTH Ui JOTJIsLy 3a

JTUTHHOIO O1NBIIOT TPUBAIIOCTI.

BiamycTka 11t TOTJIS0y 32 JUTHHOKO 10 JOCATHEHHS HEHO BiKY TPhOX POKIB HE HAIA€THCs, SKIIO TUTHHA
nepeOyBae Ha Jep)KaBHOMY YyTpPUMaHHI, KpiM NPUHOMHHMX [JiTed Yy NPUHOMHHUX CIM’SX Ta MdiTeii-

BHUXOBAHIIIB Y TUTSIUX OyAHHKAX CIMEHHOTO THITY.

VY pasi, gKmo IuTHHA TOTpedye AOMAIIHBOrO JAOMIISAAY, KiHII B OOOB'SI3KOBOMY HOPSJAKY HATAETHCS
BimycTKa 0e3 30epekeHHs 3apo0iTHOI IIATH TPUBAJICTIO, BU3HAYCHOI Y MEIMYHOMY BHICHOBKY, aje HE

OUIBIII SIK 70 TOCSATHCHHS JUTHHOIO IIIECTHPIYHOTO BIKY.

BignmycTku [uis AOTJSIAY 3a JWTHHORO, MependayeHi YacTUHAMU TPEThOI0, YSTBEPTOIO Ta IMOCTOK i€l
CTaTTi, MOXKYTh OyTH BHKOPHCTaHI MOBHICTIO 400 YaCTHHAMH TaKOX 0aTPKOM AUTHHH, 02000, IiIOM UH

IHIIUMHU pOJMYaMHU, sIKi (PaKTUYHO AOTIIANAIOTH 33 AUTHHOIO.

3a OaxxaHHAM XKIiHKH ab0 0ci0, 3a3HaUEHUX y YAaCTHHI ChOMIH Iii€l cTarTi, y mepiox mepebyBaHHA iX y
BIJIMYCTII JUIs AOTIISAY 32 TUTHHOIO BOHH MOXKYTh ITPAIIOBATH Ha yMOBAaX HEIIOBHOT'O po604oro yacy abo

BJIOMa.

265



Ukraine cet écart est de 30%, a Kiev - 18%, dans les régions de 1'Est - jusqu'a 42%.5%

L’expérience montre que les femmes occupant les mémes postes que les hommes,

travaillent plus (Figure 9 ).

Les femmes qui sont mois payées que les

hommes
90
80
70
60
50
40
30
20
: _
0
Ukraine Kiev région de I'Est

Hfemme M homme

Figure 9

Les cas de discrimination sexuelle et de ségrégation professionnelle se
multiplient, certains postes sont considérés par les employeurs comme typiquement
masculins ou féminins

Le législateur ukrainien est encore loin du principe de I’égalité des sexes, mais le
contexte international favorise les changements dans ce domaine.

e La discrimination en raison de la  grossesse,”*’l'appartenance

physique,”*’la__discrimination _pour _raison sociale ou _situation

économique de la famille ou responsabilités familiales, nationalité, les

527

528 Exemple:la perte des responsabilités confiées & une femme en raison de son état de grossesse.

529 Souvent, les femmes sont discriminées non seulement par rapport a I’Age, mais aussi par rapport a

I'apparence (attrayante, peu attrayante, corpulente) sont les criteres les plus communs.
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N

opinions __ politiques,”*l'appartenance  _ou non a4 une _ religion

déterminée,”>'de 1’état de santé et de la présence soupconnée du VIH /

SIDA, du handicap, de droits relatifs a la langue.

e La discrimination en raison de l'orientation sexuelle. Le plus souvent il

s’agit d’un probléme de promotion au travail, de harcélement moral ou
de rémunération trés basse par rapport au collégue hétérosexuel.”? Les
différences de salaire dans le champ professionnel sont nombreuses et
parfois inattendues. En 2014, les 2/3 des personnes ukrainiennes ayant
été questionnées ont connu des discriminations liées a leur orientation
sexuelle.”*® Le 12 novembre 2015, dans une série de réformes destinées a
correspondre au cadre législatif européen, le Parlement ukrainien a
adopté une loi contre les discriminations des personnes LGBT au travail,

en ajoutant I’article 2-1 du Code actuel.>*

Avant tout, en Ukraine comme en France, le facteur le plus discriminant est celui

de I’agé (90% contre 88%). L’origine est également un facteur qui reste discriminant.

330Une discrimination peut étre caractérisée par le conditionnement d’une décision a ’appartenance ou la

non appartenance & une tendance politique. Exemple:le refus d’un avantage_professionnel a2 un non

sympathisant politique.

331 Lauteur d’une discrimination peut étre poursuivi dés lors qu’il a pris une décision discriminatoire

envers un agent en raison de I’idée qu’il s’est faite de son appartenance a une religion, méme lorsque cette
appartenance n’est que supposée. Exemple:le refus d’accorder a un agent une formation en raison de sa

confession.

332Par exemple, un homme homosexuel qui, parce que son employeur n'aime pas son orientation sexuelle,
ne se voit pas attribuer de bonus ou de promotion, alors que les autres employés qui ont effectué une

performance semblable en recoivent un/une.

333 http://insight-ukraine.com.ua/images/pdf/locmimkerns.pdf

534 3AKOH YKPAIHU « I[Ipo BHecenHs 3miam g0 Komekcy 3akoHIB mpo mpamioo YKpaiHW 010

rapMOHI3allii 3aKOHOJaBCTBA Yy c(epi 3armodiraHas Ta MPOTHIIi TUCKPUMIHAIIL 3 TpaBoM €BPOIEHCEKOTO
Corozy » (Bimomocti Bepxosroi Pagu (BBP), 2015, Ne 49-50, c1.467).// La Loi ukranienne sur les
amendements au Code du Travail de 1'Ukraine concernant 1'harmonisation des législations dans le
domaine de la lutte contre la loi sur la discrimination de I'Union européenne (Verkhovna Rada (VVR),

2015, numéro 49-50, st.467)
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Ainsi, 66% pour un nom a consonance étrangere, cela peut étre un frein pour trouver un
travail, et en Ukraine - 10%. Enfin, 62% par couleur de peau, en Ukraine -10%.3%

(Figure 10).

Discrimination
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Figure 10

Cependant, il reste quand méme un grand chemin a parcourir pour que le droit
ukrainien puisse répondre a la nécessité des textes européens (les directives

2000/43/CE, 2000/78/CE, et 2002/73/CE).

§2 Les discriminations et le harcelement.

Il faut d'emblée préciser qu’il n'existe pas de définition universellement acceptée
du phénomene de «harcelement », mais en 1994 les experts de la Commission

Européenne ont proposé une définition concrete de cette notion. Le « harcelement » au

S3Shttp://gurt.org.ua/blogs/
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travail est une violation qui peut étre morale ou sexuelle.”*® En conséquence, il n'existe
pas non plus de définition générale du « harcelement moral sur le lieu de travail »
applicable dans tous les cas. Néanmoins, nous pouvons considérer que certaines

37 article

dispositions couvrent ce probleme (article 26 de la Charte Sociale Européenne,
5 de la directive 89 /391/CEE concernant la mise en ceuvre de mesures visant a
promouvoir I’amélioration de la sécurité et de la santé des travailleurs au travail®*® ; la

directive 2000/43/CE et la directive 2000/78/CE).

3Europeen Agency for sefety and health at work, European risk, observatory report, Workplace

Violence and Harassment : European Picture, ISSN 1830-5946, p.17, 2008

337 Article 26 — Droit 2 la dignité au travail. En vue d'assurer l'exercice effectif du droit de tous les
travailleurs a la protection de leur dignité au travail, les Parties s'engagent, en consultation avec les

organisations d'employeurs et de travailleurs:

a) a promouvoir la sensibilisation, 1'information et la prévention en matiere de harcelement sexuel sur le
lieu de travail ou en relation avec le travail, et a prendre toute mesure appropriée pour protéger les

travailleurs contre de tels comportements;

b) 2 promouvoir la sensibilisation, 1'information et la prévention en matiere d'actes condamnables ou
explicitement hostiles et offensifs dirigés de facon répétée contre tout salarié sur le lieu de travail ou

en relation avec le travail, et & prendre toute mesure appropriée pour protéger les travailleurs contre de

tels comportements.

338 Article 5 Appréciation de 1'équipement de protection individuelle. 1 Avant le choix d'un

N

équipement de protection individuelle, l'employeur est tenu de procéder a une appréciation de
I'équipement de protection individuelle qu'il envisage d'utiliser pour évaluer dans quelle mesure il

répond aux conditions de l'article 4 paragraphes 1 et 2 .
Cette appréciation comprend :
a ) l'analyse et 1'évaluation des risques qui ne peuvent pas étre évités par d'autres moyens;

b ) la définition des caractéristiques nécessaires pour que les équipements de protection
individuelle répondent aux risques visés au point a ), compte tenu des éventuelles sources de

risques que peuvent constituer les équipements de protection individuelle;

¢ ) l'évaluation des caractéristiques des équipements de protection individuelle concernés qui sont
disponibles, en comparaison avec les caractéristiques visées au point b ).

2 . L'appréciation prévue au paragraphe 1 doit étre revue en fonction des changements intervenant dans
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Par ailleurs, si le comportement d'un collegue peut étre qualifié de harcelement,
il ne s'agit pas nécessairement de harcélement moral. Le harcélement sexuel d’apres
I’article 2 de la Directive européenne 2002/73/CE du 23 septembre 2002 est défini
comme : « La situation dans laquelle un comportement non désiré a connotation
sexuelle, s’exprimant physiquement, verbalement ou non verbalement, survient avec
pour objet ou pour effet de porter atteinte a la dignité d’'une personne et, en particulier,

de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant. ».%°

Avant 2012, le droit ukrainien ne définissait pas du tout la notion de

« harcélement ». La loi ukrainienne de 20125%

a légerement défini le « harcelement »,
en indiquant que c’est un comportement qui vise un effet susceptible de porter atteinte
aux droits et a la dignité, I'humiliation de la dignité humaine dans une atmosphere

tendue, hostile pour une personne ou un groupe des personnes.

Toutefois, la notion de harcelement (moral ou sexuel) n’existe pas dans la
législation ukrainienne. Cela ne veut pas dire que ce phénomene n’est pas présent en
réalité mais qu’il n’a jamais recu une véritable attention de la part des spécialistes du
droit. Malheureusement, il n’a jamais trouvé d’écho dans la 1égislation et n’a recu aucun
fondement juridique comme c’est le cas pour la France qui a introduit dans son Code du

Travail et dans son Code pénal des articles concernant le harcélement.’*!

les éléments qui la composent

539 Article 1 de la recommandation de la Commission relative a la protection de la dignité des personnes
au travail (91/131/CEE).
340 La loi de 1'Ukraine sur les principes de prévention et de lutte contre la discrimination en Ukraine,

06.09.2012

41 Article L122-49 du Code du Travail francais : « Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés
de harcelement moral qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail
susceptible de porter atteinte a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de

compromettre son avenir professionnel.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire 1'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou
indirecte, notamment en matiere de rémunération, de formation, de reclassement, d'affectation, de

qualification, de classification, de promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de
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Parallelement, le projet de Code du droit du travail ukrainien ne contient pas
cette disposition, hormis I’article 366 qui estime que «[’employeur est tenu
d'indemniser le préjudice moral causé par ces actions qui violent les droits des
travailleurs (son honneur, sa dignité et ses autres droits personnels non liés a la propriété

de I'employé), en vertu du droit civil. »**?

En 2014, le 1égislateur ukrainien a développé un projet de loi ukrainienne sur la

protection contre le harcelement moral au travail, qui donne la notion légale.

Il faut noter que la protection des salariés contre la pression de 1’employeur,
contre le harcelement et donc contre la démission de force (car ce sont les causes les
plus courantes qui poussent le salarié a la démission) s’avere extrémement faible.
L’absence de fondement juridique, la difficulté de fournir les preuves, et surtout le

niveau tres bas de connaissance que les salariés ont de leurs droits en sont les raisons.

En effet, aujourd’hui la législation ukrainienne relative au sujet du harcelement

n’est pas conforme aux normes internationales et européennes.

contrat pour avoir subi, ou refusé de subir, les agissements définis a 1'alinéa précédent ou pour avoir

témoigné de tels agissements ou les avoir relatés.

Toute rupture du contrat de travail qui en résulterait, toute disposition ou tout acte contraire est nul de
plein droit. » et de I’article 222-33-2 du Code pénal : « Le fait de harceler autrui par des propos ou
comportements répétés ayant pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail
susceptible de porter atteinte a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de
compromettre son avenir professionnel, est puni de deux ans d'emprisonnement et de 30 000 €

d'amende. »

342 Crarra 366. BinnosiganbnicTh poGoTogaBus 3a 3an0QistHHs MOpaibLHoT koau 1. PoGoronasenn
3000B’sI3aHMI  BIANIKOAYBATH MOpPAJIbHY I[IKOJY, 3alOiSHy MpPAIliBHUKOBI CBOiMH [isiMu abo
OC3MiATIBHICTIO, fAKI TOPYIIYIOTH IpaBa TPAIiBHUKA, BIIMOBITHO 1O NHBUIFHOTO 3aKOHOJABCTBA.
PobGoTomaBens 3000B’s13aHUI BiIIKOAYBATH MOpaibHY IIKOAY B pa3i HEBHKOHAHHS CBOTO OOOB’S3KY

IIAaHYBAaTH Y€CTh, TITHICTh Ta 1HII 0COOUCTI HEMAIHOBI MMpaBa MpaIliBHUKA.

2. MopanbHa WIKOJA BiIIIKOJOBYETHCS BIAMOBITHO 10 IMBIIBHOTO 3aKOHOAABCTBA. (OOB’30K

JAOKa3yBaHHA (baKTy HAsIBHOCTI MOpEU'II)HO'I' HIKOJH ITOKJIaJa€ThCA HA HpaHiBHI/IKa.
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Section 2 Les mécanismes de protection contre la
discrimination

Il existe différents moyens de lutter contre les discriminations. Le pays doit avoir
un organisme indépendant qui recoit les plaintes des victimes, réalise des enquétes et
émet des recommandations. Ceci amene a se poser les questions suivantes : comment
les victimes peuvent-elles bénéficier d'un droit de recours ? Et la charge de la preuve

incombe-t-elle a la victime ? (§ 1).

Les plus connus et les plus généraux passent par le gouvernement et le
Parlement au travers de la promulgation des lois et entrainent des responsabilités pour

I’employeur en cas discrimination du salarié (§2).

§1. Le recours

Chaque Etat membre doit disposer d'un organisme indépendant chargé de
promouvoir 1'égalité de traitement entre les personnes. Ces organismes recoivent les
plaintes des victimes, réalisent des enquétes et émettent des recommandations. Selon le
droit général de I’UE et selon la CEDH, le recours prévu par la législation nationale en
cas de violation de la législation européenne doit offrir une protection judiciaire
adéquate, méme si la formulation de certains textes de loi plus récents semble laisser le

choix entre les voies de recours judiciaires et les voies de recours administratives.

La voie de recours doit étre personnelle. Autrement dit, la victime de
discrimination doit agir par elle-méme. Les sanctions judiciaires ne suffisent pas, bien
qu’elles puissent étre nécessaires pour soutenir d’autres recours. Le recours accordé en

vertu de la 1égislation nationale doit étre effectif, proportionné et dissuasif.
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Au contraire, la signification de ce concept doit étre déterminée dans chaque cas
concret a la lumiere des circonstances individuelles. Dans un contexte plus large, les
principes fondamentaux et les directives internationales concernant le droit a un recours

et a réparation devraient servir de point de référence.>*?

Pour certains cas, la jurisprudence de la Cour contient des indications
spécifiques concernant les exigences du droit communautaire relatives aux voies de
recours. Ainsi, dans le cas d’un licenciement discriminatoire, le recours doit
comprendre dans tous les cas un rétablissement dans les fonctions ou une
indemnisation. En outre, lorsque I’indemnisation est choisie comme forme de
réparation, elle doit permettre un dédommagement complet. Des plafonds ne sont pas
acceptables, sauf dans des situations ou le dommage n’est pas entieérement imputable a

une discrimination.

Il faut noter que dans la législation européenne, chaque Etat doit identifier les
recours existant a 1’échelon local ou national, pour dénoncer une discrimination en
matiere d’emploi et de travail fondé sur la race ou I’origine ethnique, etc., tels qu’ils
sont exposés dans les lois nationales transposant les directives 2000/43/CE et

2000/78/CE du Conseil :
e Reglement informel ;
e Négociation collective par les syndicats ;
e Procédures internes de plainte aupres des employeurs ;
e Voies administratives, y compris les renvois devant I’inspection du travail ;
e Recours en droit : civil, administratif, pénal ;
e Plaintes adressées a un médiateur ;

e Plaintes adressées a une commission/organisme de promotion de 1’égalité ;

33 C. TOBLER, Des voies de recours et des sanctions nationales effectives, proportionnées et
dissuasives, et en particulier la question des plafonds appliqués aux indemnités accordées aux victimes

de discrimination, Réseau européen des experts en matiere de non-discrimination, EU, 2005, p.5
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e Autres voies comme les conseils locaux, I’enquéte parlementaire, etc. ;

e Action collective.

Selon S. ROBIN-OLIVIER Ia lutte contre les discriminations dans le droit de
I’UE, ne passe pas seulement par ’action individuelle en justice. Le role des partenaires
sociaux est valorisé, et surtout, le droit de I’Union entraine la création d’organismes
indépendants destinés a intervenir dans la promotion de I’égalité et la lutte contre la

discrimination.>**

En méme temps, 1'Ukraine n'a pas une approche systématique de la lutte contre
la discrimination. Si la société civile, au cours des dernieres années, a essayé de créer
des partenariats avec des organes d’FEtat, ceux-ci de facon générale, ne comprennent pas
leur role dans le processus et la responsabilité de la vulnérabilité des citoyens contre la
discrimination. Pourquoi y a-t-il une telle situation, en Ukraine ? Pour avoir la
possibilité d’étre protégé contre toutes les formes de discrimination a I’emploi, la

société doit disposer d’un mécanisme de protection.

La promotion et la mise en ceuvre des normes européennes dans les pratiques de
I'administration publique, sont impossibles sans un systeme établi de justice
administrative, qui permet aux individus de contester efficacement les actes
administratifs et les décisions de justice portant sur la violation des droits de I'hnomme.
L'absence d'un tel systeme entraine de l'insécurité juridique, une augmentation des
tensions sociales et des conflits potentiels, en particulier si les autorités ne sont pas
considérées par le public et ne respectent pas la loi. La présence de la justice
administrative est une exigence fondamentale d'une société fondée sur la primauté des

normes du droit.

Le droit ukrainien prévoit des organes capables de traiter les conflits de travail
(article 221 du Code du Travail actuel®® et I’article 369 du projet®*®). Les conflits du

travail sont examinés par :

>4 S. ROBIN-OLIVIER, Manuel de droit européen du travail, Bruylant, octobre 2016
345 Crarrs 221. Opranu, siKi po3riasganTh TPYA0Bi cniopu. TPpy/I0Bi CIOPU PO3TIISAAIOTHCS:

1) xoMicisIMHU IO TPYJOBHX CIIOpax;
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1) Les commissions de résolution des conflits du travail. Selon I’article 224 du
Code actuel, la commission est 1'organe principal obligatoire pour I'examen
des conflits du travail survenant dans les entreprises, les institutions et les
organisations. Le conflit de travail est soumis a I'examen de la commission si
les deux parties, 1'employé (seul ou avec un syndicat représentant ses
intéréts) et ’employeur n’ont pas réglé leurs différends lors des négociations
directes.**’ En méme temps, I’article 374 du projet enléve au syndicat la
possibilité de représenter le salarié a la procédure d'appel a la commission, ce
qui laisse le salarié face a face avec I’employeur. Cependant, le projet définit

plus en détails le mécanisme d'examen de cette commission des conflits du

2) paifloHHUMU, PalOHHUMH Y MICTi, MICbKUMH Y1 MiCbKPallOHHUMH CyJIaMH.

Takuii MOPANOK PO3MIIsAY TPYAOBHX CIIOpIB, IO BHHUKAIOTh MDK IPALliBHUKOM 1 BJIaCHHKOM abo

YIIOBHOBa>KCHUM HUM OPraHOM, 3aCTOCOBYETHCS HEC3AJICIKHO BiI[ (I)OpMI/I TPYAOBOI'O JOTOBOpPY.

VYCTaHOBJICGHHI TOPSIOK PO3MNIAAY TPYOOBHX CIOPIB HE IMOLIMPIOETHCA HA CHOPH IIPO JOCTPOKOBE
3BUIbHEHHS BiJi BUOOpPHOI IUIATHOI MOCAaIy WIEHIB I'POMAJCHKMX Ta IHIIMX 00'€HAHb TPOMAIsSH 3a

pilIEHHSIM OpraHiB, 1o iX 0Opay.

34 Crarrs 369. Opranm, Mo po3rasaaalTh iHAABiXyaabLHi TpyAoBi cnopu. 1. [HauBiTyansHi TpyoOBi

CTIIOPH PO3TIISIIAIOTHCS CYIaMU, PIIEHHS SIKUX € 000B’SI3KOBUMH.

KoxHOMY rapaHTyeThCs MPaBO Ha 3aXHCT Yy CYl CBOIX mpaB i CBOOO, HA OCKAPKEHHS HEMPABOMIPHHUX

Iiit uu Ge3isTEHOCTI pOOOTONABIIIB, IHIIIMX ITOCAJOBHX OCiO.

2. 3a OaxaHHAM TpaliBHUKAa BiH MOXXE 3BEpHYTHCS 3a 3aXHCTOM CBOIX MIpaB JI0 KOMicii 3 TPYIZOBHX

criopiB, y pasi 1l yTBOPEHHS B FOPUAMYHHUX 0CO0aX 3a MiciieM poOOTH TpaIliBHHUKA.

7 Crarra 224. Kommerennis komicii mo TpymoBux cmopax. Komicis Ho TpymoBHX cropax €
00OB'SI3KOBIM ITEPBHHHUM OPTaHOM IO PO3MILIAY TPYIOBHX CIOPIB, IO BUHUKAIOTH HA ITiANPHEMCTBAX, B

yCTaHOBAaXx, OpraHi3alisx, 3a BUHITKOM CIIOPIB, 3a3HaueHHX y cTarTsix 222, 232 uporo Kozpekcy.

TpynoBwuii ciip misrae po3risIoBi B KOMICIT IO TPYIOBUX CIIOPaX, SIKIIO MPAIiBHUK CaAMOCTIHHO abo 3
ydacTio mpodcIinkoBoi opranizamii, 110 IpeacTaBise HOro iHTepecH, He BPETYIIOBAaB PO301KHOCTI mpH

6e3nocepeaHix NeperoBopax 3 BJJACHUKOM abo YIOBHOBAKE€HUM HUM OpPTraHOM.
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travail. De plus, le délai d’appel légal de la commission, qui était de 3 mois,

a été retiré>*® (articles 374-379 du projet).

Souvent pour le recours civil, la victime doit déposer plainte apres du tribunal,
car il n’y a pas d’organisme spécial compétent. Ainsi, les juges n’ont pas de
spécialisation spécifique dans les affaires concernant le droit du travail, ce qui explique

pourquoi il y a assez peu de jurisprudence a ce sujet.

2) Les tribunaux. Le Code du Travail actuel est en train de régler la procédure
de recours avec trois articles seulement. Tout d’abord, 1’article 231 du Code
actuel estime que les tribunaux traitent des conflits du travail a la demande
d’un employé, d’un propriétaire ou d’un organisme autoris¢, s'il n'est pas
d'accord avec la décision de la commission.’*® Cependant, I’article 381
élargit ces conditions et estime que le salarié ou son représentant peut tenter
le recours qu’il se soit tourné vers la commission ou pas. De plus, les
tribunaux traitent des conflits de travail individuels a la demande d’un
employé ou d’un employeur relativement a 1'établissement des conditions du
contrat de travail ou a la modification de celles-ci, y compris l'interprétation

du contrat de travail >

%8 Crarrs 225. CTPOKH 3BepHeHHsI 10 KOMicii 110 TPyI0BHX CHOPax Ta NOPSAOK NPHIAHATTS 3asB
npaniBHuka. [IpariBHUK MOXXe 3BEpHYTHCS 10 KOMICIT 110 TPYIOBHX CIIOpax Y TPUMICSIUHUHA CTPOK 3 JTHS,
KOJIM BiH Ji3HABCS a00 MOBHHEH OYB MIi3HATHUCS PO MOPYIICHHS CBOTO MpaBa, a y CIOpax Mpo BUILIATY
HaJIe)KHO1 oMy 3apo0iTHOI TuIaTH - 6e3 00MEXeHHS OYIb-IKUM CTPOKOM. Y pa3i MPOIyCKy 3 MOBaKHUX
NPUYUH YCTaHOBJIEHOT'O CTPOKY KOMICIsl [0 TPYIOBHX CIIOpax MOXE HOro MOHOBHUTH. 3asiBa MpalliBHUKA,

10 HaJiMIUIa 10 KOMICIT, mipiarae 000B'I3KOBIH peecTpartii.

3% Crarrs 231. Posrasin TpyaoBHX CHOpPiB y pailOHHHX, PaliOHHMX y MicTi, MiCbKHX um
MicbKpallOHHMX cyaax. Y paliOHHMX, pailOHHMX Yy MICTi, MICBKMX YH MIChKpAllOHHUX CyJax

PO3IrIAAal0ThCA pr,I[OBi CIIOPpH 3a 3asiBaMM:

1) mparniBHEKa YU BIaCHUKA a00 YITOBHOBa)KEHOTO HIM OpPraHy, KOJIM BOHU HE 3TOJTHI 3 pIlIEHHSIM KOMICil

0 TPYIOBHX CIIOpax MiAMPHUEMCTBA, YCTAHOBH, OpraHizarii (Imiapo3airy);

30 Crarra 380. Posrasia inmaMBigyaabHHX TpyaoBux cmopiB y cymax. 1. Cymu posrmisgaroTh

IHIMBI/TyasIbHI TPYAOBI CIIOPH 3a 3asBaMH:
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De plus, le projet fixe la durée des conditions d'appel au tribunal pour la
résolution des conflits du travail a une année, et a un mois dans les cas de licenciement,
transfert a un autre emploi ou refus d’embauche discriminatoire (article 381 du
projet).>>'Dans le Code actuel ce délai est trois mois et de un mois a compter de la date
de présentation d'une copie de 1'ordre en cas de licenciement ou de la date de délivrance

d'un livre de travail. >>?

1) mpa1iBHUKa, HE3aJIEKHO Bl 3BEpHEHHS HOro 10 KOMicii 3 TPyOBUX CIIOPIB 4 y pasi, SAKIIO KOMICIIo 3

TPYAOBHUX CIOPIB B FOPUINIHINA 0c00i HE YTBOPEHO;

2) mparniBHAKa a00 poOOTOIABIIA MO0 BCTAHOBIECHHS YMOB TPYAOBOTO JOTOBOPY, IO YKIATAETHCS, a00

PO 3MiHY YMOB TPY/IOBOTO JIOTOBOPY, B TOMY YHCJIi PO TIYMayeHHs TPYAOBOTO J0TOBODY;

31Crarrs 381. CTPOKH 3BepHEHHS A0 Cy/Ay 32 BUPILIEHHAM iHIMBilyaJbLHUX TPYAOBHX CNOpiB. 1.
[pamiBHUK MOXE 3BEPHYTHCS O CyIy 13 3asBOIO IPO BUPILICHHS 1HIWBIIyalbHOTO TPYJOBOTO CIOPY
NPOTATOM OJIHOTO POKY 3 JHS, KOJM BiH Ji3HaBcs a00 IOBMHEH OYB i3HATHCS MPO MOPYIIEHHS HOTO
IpaBa, a y cIIpaBax IIPO 3BUIbHEHHS, IEPEBEICHHS Ha 1HITY poOOTy, HE3aKOHHY BiIMOBY Y MPHUIHATTI Ha
poOOTY - y MICAYHHIA CTPOK 3 IHS 3BUIBHEHHS, TIEPEBEICHHS Ha iHITY poOOTYy ab0 BIAMOBH y IPUHHSTTI

Ha poOoTy.

2. He 0OMeXyIOTbCSl CTPOKOM 3BEPHEHHS MPALiBHUKIB 10 CyIy i3 3asBaMM NPO CTSATHEHHS HAJIEKHUX

MPaIliBHUKOBI 3apOOITHOI IJIATH, TapaHTIHHAX 1 KOMIICHCAIIITHAX BUTLIAT.

3. Jlns 3BepHEHHS pOOOTOAABIL JO Cydy 3 IHUTaHb CTATHEHHS 3 MpailiBHUKAa MaTepiajbHOI MIKOJH,
3aMo/IisIHOT POOOTO/IABIII0, BCTAHOBIIOETHCS CTPOK B OJIMH PiK 3 JHS BUSBJICHHS 3aMOiSTHOT MPAI[iBHUKOM

HIKOaU.

32 Crarrs 233. CTpoku 3BepHeHHS /10 PpaidOHHOro, pailomHoro y Micri, MichbKoro um

MicbKpaiOHHOTO Cyay 3a BUPilIeHHSM TPYAOBHUX cnopiB. [IpaniBHIK MOXXe 3BEpHYTHCS 3 3asIBOIO IIPO
BUpIIIEHHS TPYJOBOrO CHOpPY Oe3MocepeqHb0 10 PpailoHHOro, PaOHHOrO Y MICTi, MICBKOTO 4H
MICBKPaOHHOTO CYIy B TPUMICSYHUN CTPOK 3 THs, KOJHU BiH Ji3HAaBCS a00 MOBHHEH OYB Ji3HATHUCS PO
MOPYIIEHHS CBOTO IIPaBa, a y CIIpaBax Mpo 3BUILHEHHS - B MICSIYHUH CTPOK 3 JTHS BPYYEHHs KOTii Haka3y

PO 3BUIbHEHHS a00 3 JHS BUAAYi TPYAOBOT KHUKKH.

VYV pasi mopymieHHsT 3aKOHOAABCTBA MPO OIUIATY Mpalli MPaliBHAK Ma€ MPaBO 3BEPHYTHUCS IO CyIy 3

TI030BOM IPO CTSATHEHHSI HaJIS)KHOT HOMY 3apo0iTHOT 1i1aTi 6e3 0OMeKeHHS OYb-SKUM CTPOKOM.
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Cependant, en cas de violation de la 1égislation sur la rémunération, les salariés
peuvent demander au tribunal le recouvrement des salaires qui leur sont dus, sans aucun
délai de prescription. En méme temps, 1’employeur peut faire appel pendant une année

au tribunal en matiere de recouvrement de dommages matériels.

Le mécanisme de protection contre la discrimination fondée sur le sexe ou le

harcélement sexuel prévu par les articles 2272 et 23°°* de la loi sur 1'égalité des droits et

Jns 3BepHEHHs BIacHMKa a00 YNOBHOBa)XEHOTO HUM OpraHy [0 CyLy B HHTaHHAX CTATHEHHS 3
NpaliBHUKa MaTepiagbHOI IIKOJH, 3alOMISHOI MiANPUEMCTBY, YCTAHOBI, OpraHi3aiii, BCTaHOBIIOETHCS

CTPOK B OJIMH PiK 3 IHS BUSBJIICHHA 3aII0IisTHOI MPAI[iBHIKOM IIKOMH.

BcraHoBneHnii 4acTHHOIO TPETHOIO IIi€l CTATTI CTPOK 3aCTOCOBYETHCS 1 NPHM 3BEPHEHHI 1O Cymy

BHUILIECTOAIIOTO OpraHy.

333 Crarrst 22. OcKapsKeHHs1 JUCKPUMIiHANT 32 03HAKOIO CTAaTi Ta CeKCyaJdbHHX AoMaranb. Ocoba,

sKa BBaXae, IO CTOCOBHO HEi OYJI0 3aCTOCOBAHO JMUCKPHMIHAIIIO 3a O3HAKOI CTAaTi YM BOHA CTaja
00'€KTOM CEKCyallbHUX JOMaraHb, Ma€ MPaBO 3BEPHYTHCS 31 CKAaprorw J0 JIepKaBHUX OpraHiB, OpPraHiB
BiIagu ABToHOMHOI PecmyOmiku KpmM, opraHiB MicIieBOro caMOBpSAIYBaHHS Ta iX MOCaIoBUX OCiO,
YnoBHOBaxkeHOTO BepxoBHoi Paqu Ykpainu 3 npap JIOXUHHU Ta/ab0 10 CyAy B HOPSAKY, BASHAYCHOMY

3aKOHOM.

Ocobu Oynp-skoi crati abo rpymu oci0 MaroTh NPaBO HAJACWIATH IOBIIOMIICHHS HPO TMOPYIICHHS
PIBHOCTI IpaB Ta MOXKIIMBOCTEH JKiHOK 1 9osoBikiB 70 Komitety OOH 3 mikBimamii AHCKpUMIiHAIIT 11010
JKIHOK Yy pasi, SKII0 BHYEpIIaHi BHYTPINIHI 3acOOU MPaBOBOTO 3aXHCTY a00 SIKIIO 3aCTOCYBAHHS TaKUX

3ac00iB 3aXHMCTY HEBUIIPABIAHO 3aTATYETHCS.

554 Crarrsa 23. BinmukoayBanHs MaTepiajJbHUX 30MTKIB Ta MOPAJIbHOI IIKOAH, 3aBJAHUX YHACTIIO0K

I[l/[CKpPIMiHa[Ii.l. 32 03HAKOIO CTATi YN CeKCYAJbHHUX NOMaraHb.

Ocoba Mae mpaBO Ha BIALIKOAYBaHHS MarepiallbHUX 30MTKIB Ta MOPaJbHOI IIKOJM, 3aBJaHUX il
YHACTIIOK JMCKPUMIHAINI 33 O3HAKOK CTaTi YM CEKCyaJbHHX JoMmaraHb. MopaibHa MIKOJa
BIJIIIKOJIOBYETHCSI HE3AIEKHO BiJ MaTepialbHUX 30WMTKIB, SKi MiIUIATAIOTH BIAIIKOJYBaHHIO, Ta HE

MOB'sI3aHa 3 X PO3MIPOM.

Ilopsimox BigIIKOAYBaHHA MaTepialbHUX 30UTKIB Ta MOpAIbHOI IIKOIM, 3aBIAaHUX YHACIHiJOK
JMUCKpUMIHAINT 3a O3HAKOI CTaTi YW CEKCyaJbHUX JOMaraHb, BU3HAYA€ThCA [[MBUTHHUM KOAEKCOM

VYkpainu ( 435-15 ) Ta iHIIAMU 3aKOHAMHU.
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des chances pour les femmes et les hommes,’>

offre la possibilité de faire appel a
I'ombudsman, au commissaire pour 1'égalité des chances pour les femmes et les hommes
du ministere de la Famille, de la Jeunesse et des Coordonnateurs de sport, aux
personnes spécifiques de 1'administration locale ou des tribunaux. En méme temps, la
personne discriminée a le droit de déposer une plainte aupres Comité des Nations Unies

pour I'élimination de la discrimination, si le mécanisme national n’a pas abouti. De plus,

la loi prévoit que les victimes ont droit a une réparation du préjudice moral.

Il est intéressant de noter que dans le projet, les employés sont exemptés du

paiement des frais de I'Etat et des frais de justice (article 382 du projet).>>°

Le 1égislateur francais selon les ordonnances de 2017, souhaite donner plus de
visibilité aux entreprises sur les risques de prudhommes, présentés par le patronat
comme un frein a I'embauche dans les PME. Le délai de recours apres un licenciement
était limité a un an pour tous les types de licenciements. Il était déja d’une année pour

les licenciements économiques, mais de deux ans pour les autres licenciements.’>’

De plus, dans les deux pays (la France et I’Ukraine), selon la Directive 97/80/EC
qui transpose la charge de la preuve de 1'employé a I'employeur, la position de I'employé

devrait s’améliorer de maniere significative.

335 La loi ukrainienne sur 1'égalité des droits et des chances pour les femmes et les hommes, RSU, Ne 52,

cT. 561 avec les changements par la loi Ne1263-VII ( 1263-18 ), dul3.05.2014, RSU, 2014, Ne 27, c1.915
3% CrarTs 382. 3BUIbHEHHS HPaLiBHAKA Bill CYIOBHX BUTpPAT

1. ¥V pasi 3BepHEHHS 10 CyAy 3 BHMOTAaMH, IO BHIUIMBAIOTH 3 TPYAOBHX BiJHOCHH, IpPAaIliBHUKA

3BUIHHSAIOTHCS Bi)I CIIJIaTH JACPKABHOT'O MUTA Ta CYTOBUX BUTpPAT.

37 www.lesechos.fr/economie-france/dossiers /030416148716/030416148716-1a-reforme-du-code-du-
travail-2098263.php#4kmqVtxzY VolKaMf.99
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§2 Des garanties pour la personne en cas de discrimination

Dans le droit du travail actuel et méme dans le projet du code, on ne trouve nulle
part de sanction pour les actes discriminatoires. Du point de vue juridique, la disposition
de D’article 2-1 est donc nul et non avenu. Cependant, dans la législation on trouve
quelques articles qui pourraient peut-étre ressembler a des sanctions pour I’employeur
pour les actes des discriminations au travail. L’article 161 du Code pénal ukrainien
estime que : « Des actes volontaires, visant a inciter a la haine nationale, raciale ou
religieuse et, l'humiliation de l'honneur et de la dignité ou insultant les sentiments des
citoyens en raison de leurs croyances religieuses, ainsi que la restriction directe ou
indirecte des droits ou privileges directs ou indirects sur la race, la couleur, les
convictions politiques et religieuses, le sexe, le handicap, l'origine ethnique ou sociale,
le lieu de résidence, la langue ou d'autres caractéristiques, sont punis par d'une amende
de 200 a 500 SMICS>3, ou par un emprisonnement maximal de cing ans, avec
interdiction d'occuper certains postes ou d'exercer certaines activités pendant trois ans.
Les mémes actions accompagnées de violence, de tromperie ou de menaces ou
commises par un fonctionnaire sont passibles d'une amende de 500 a 1000 SMICS, ou
d'un emprisonnement pour d’une durée de deux a cing ans, avec interdiction d'occuper
certains postes s'il convient de s'engager dans certaines activités pour une durée

maximale de trois ans ou sans...... .09

538 200 SMICS = 620 000 UAH (20 670 euros) et 500 SMICS =1550000 UAH (51 670,6 euros)

3% Crarrst 161. Ilopymennsi piBHOIPABHOCTI IPOMAaJsiH 3aJ1€KHO BiI iX pacoBoi, HANIOHAJIBLHOI
HAJIE)KHOCTi, peJiriiHnx mnepeKkoHaHb, iHBajgimHOCTI Ta 3a iHmWUMEU o3Hakamm 1. YMucHI aii,
CIpsSIMOBaHI Ha PO3IAJIOBAaHHA HAIIOHATBHOI, pacoBOl UM pENiriiHOI BOpOXKHEUi Ta HEHABHCTI, Ha
NPUHMKEHHs HalliOHAIBHOI YecTi Ta TifHOCTI, a0 o0pa3a MOYYTTIB TPOMAaJsH y 3B'A3KYy 3 iXHIMH
peniriiHIMK NepeKOHaHHSMH, a8 TAaKOX MPSIMe Y1 HerpsiMe 0OMEXEHHs MpaB ad0 BCTAHOBJICHHS MPSIMHUX
Yl HETNpSAMHUX TNPHUBUICIB TPOMAASH 32 O3HAKAMH DPACH, KONBOPY IIKIpH, MOJITHYHHUX, PETIriiHUX Ta
IHITMX TIePEKOHaHb, CTATi, IHBAJIIJHOCTI, €THIYHOTO Ta COIIaJbHOTO MOXOJKEHHS, MAaifHOBOTO CTaHY,
MicIsl IPOXXHMBAHHS, 32 MOBHUMHM 200 1HIIMMH O3HAKaMH - KaparoThes IITPadoM BiJ] TBOXCOT A0 IT'ITHCOT
HEOI0/IaTKOBYBAaHMX MIHIMYMIB JIOXOJIB 'poMaJisiH a0 OOMEKEHHSIM BOJI Ha CTPOK 10 I'SITH POKIB, 3
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Dans le méme temps, un Plan d'Action de 2020 sur la mise en ceuvre de la
Stratégie Nationale dans le domaine des droits de I'homme, No 1393-r a été approuvé par

0un  peu modifié de la législation ukrainienne

le gouvernement ukrainien,
sur I'emploi et sur la publicité.’®! Ainsi, une mise au point a été faite concernant le
Code des infractions administratives ukrainien dans l'application des mesures
d'influence pour établir les faits de discrimination au travail, et la loi sur les principes de

Srelative 4 la protection

prévention et de lutte contre la discrimination en Ukraine
contre la discrimination fondée sur le sexe et l'orientation sexuelle. Ces changements
aboutiront a 1'imposition de sanctions appropri€es pour la discrimination fondée sur les

motifs ci-dessus. %

L’article 235 du Code du Travail actuel estime qu’en cas de licenciement illégal,
I’employ¢ doit étre réintégré et payes son salaire pendant son absence forcée. Le projet
du Code estime que selon les circonstances de 1'affaire, la demande de 1'employeur et

I’accord de l'employé, le tribunal peut, au lieu de la réintégration, décider de verser une

1o30aBJeHHAM TpaBa 00ifiMaTh MeBHI MOcCaau 4YM 3aiMaTHCS MEBHOIO AISJIBHICTIO HAa CTPOK JI0 TPHOX

POKiB abo 6e3 Takoro.

2. Ti cami nii, moeTHAHI 3 HACKJIBCTBOM, 0OMaHOM YH MOTPO3aMH, a TAKOXK BUMHEHI CIyKO0BOKO 0c00010,
-KaparoThCsl ITpadoM Bif II'ATHCOT IO TUCSYI HEONOAATKOBYBAHMX MIHIMYMIB JOXOMIB IPOMaJsiH abo
1030aBJICHHSIM BOJII Ha CTPOK Bij JBOX JI0 M'ITH POKIB, 3 M030aBJICHHSIM NpaBa o0liiMaTH MEBHI mocaau

YW 3aiiMaTHCS IEBHOIO MisUTHHICTIO Ha CTPOK JIO TPHOX POKIB 200 O€3 TaKkoro.

3. [ii, mependavyeHi YacTHHAMHU TEpIIOK abo IpYroro Iii€i crarTi, sAKi OyiH BYMHEHI OpPTaHI30BaHOIO
TPYIOI0 0Ci0 a00 CTIPHYWHILTH TSDKKI HACIIIKH, -KapaloThcs M030aBICHHSAM BOJI HA CTPOK BiJ] IT'ATH IO

BOCBMH POKIB.

%0 Le plan d'action — 2020 pour la mise en ceuvre de la Stratégie nationale dans le domaine des droits de

I'hnomme, Ne 1393-r, 2014
561 Loi sur la publicité de 1'Ukraine, 3 juillet 1996.

623akon « [1po BHECEHHS 3MiH JI0 JI€SKUX 3aKOHOJIABYMX aKTiB YKPAIHH 010 3a00iraHHs Ta MPOTHI1
muckpuMinamiin13.05.2014// La loi sur « Les principes de prévention et de lutte contre la discrimination

en Ukraine » 13.05.2014

363R CHERNOLUTSKI, La mise en ceuvre de l'égalité entre les directives de I'UE. De nouvelles

pratiques et opportunités pour ukrainienne, Législation de liga Ne 10, p.22, 2016
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indemnité a I'employé dans le montant déterminé par accord des parties, mais pas

inférieur au salaire moyen pendant 12 mois (article 383 du projet du Code du Travail).

Conformément a la loi sur les principes de prévention et de lutte contre la
discrimination en Ukraine, ce ne sont pas seulement des atteintes directes, mais aussi la
discrimination indirecte qui est en cause. Si la personne a été licenciée pour des raisons
personnelles (sexe, age, santé, grossesse) sans explication, cette personne doit porter
plainte aupres du procureur, lui demandant d'ouvrir une enquéte au pénal, en vertu de
l'article 172 du Code Pénal de 1’Ukraine « La violation du droit du travail ». Cet article
stipule que : « Le licenciement injustifié du salarié pour des raisons personnelles ou
pour signaler une violation de la loi de I'Ukraine sur « les principes de la prévention
et la lutte contre la corruption » par une autre personne, et d'autres violations graves
de la législation du travail sont punis d’une amende de 2000 a 3000 SMICS ou de la
privation du droit d'occuper certaines fonctions ou de ne pas faire certaines activités

pendant un a trois ans maximum, ou d’'un travail d’intérét général jusqu'a deux ans....».

La législation francaise, prévoit également la nullité du licenciement en cas de
licenciement illégal. Le droit francais prévoit aussi des sanctions pour les actes
discriminatoires dans le Code pénal. Il reconnait la méthode du setting et précise les
peines encourues par les personnes morales aux articles 225-1 a 225-4 (du Code pénal
francais). Dans les cas de discrimination a 1'embauche, la victime peut demander des
dommages et intéréts afin de couvrir le préjudice qu'elle a subi de ce fait. Dans ce cas, et
c'est une particularité propre a la discrimination, la victime doit seulement apporter des
éléments qui en laissent supposer l'existence. Les peines encourues par les personnes
physiques pour discrimination a l'embauche sont relativement lourdes, puisqu'elles
risquent jusqu'a 45 000 € d'amende et trois ans de prison. Pour ce qui est des personnes
morales, qui ne peuvent pas étre soumises a des peines d'emprisonnement, I'amende est
multipliée par cing, c'est-a-dire que la sanction peut atteindre 225 000€ au maximum.
Une interdiction d'exercer l'activité dans laquelle l'infraction a été commise peut

€galement étre prononcée.

Tout licenciement qui résulterait d’un harcelement moral pourra étre annulé et,
dans le cas ou le travailleur n'est plus en mesure de reprendre son emploi, une
indemnisation financiere sera exigible. Ainsi, il existe, dans la 1€gislation francaise ; des

sanctions civiles et pénales : versement de dommages et intéréts (art. L. 2141-8 Code du
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Travail francais). L’article 3 de la loi n°2016-1088 du 8 aotit 2016 prévoit que la charge
de la preuve en matiere de harcelement sexuel répond au régime applicable a la
discrimination. Le Code Pénal prévoit une amende maximale de 45000 euros et 3 ans
de prison (y compris envers les personnes morales) et jusqu’a 5 ans de prison et 75000 €
d’amende si I’auteur a agi en tant qu’agent public ou responsable d’un lieu accueillant

du public.>%*

En méme temps, le 1égislateur ukrainien qui a officiellement annoncé le cours
de l'intégration européenne, a fait trop peu de changements appropriés dans la

1égislation sur la garantie des droits des victimes de discrimination au travail.

Le Code du Travail actuel et méme le projet du Code ukrainien ne parlent pas du
tout de sanctions en cas de discrimination. La procédure n’est nulle part définie, aucune

trace du mécanisme d’application de cette punition ne se rencontre dans les textes.

564 http://droit-finances.commentcamarche.net/contents/1570-harcelement-moral-definition-et-sanctions
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CONCLUSION DU CHAPITRE 2

La discrimination qui s’exerce dans le monde du travail ne disparaitra pas d’elle-
méme et il ne faut pas non plus compter sur le marché, laissé a lui-méme, pour y mettre
un terme. Son élimination exige une politique délibérée, ciblée et cohérente de toutes les
parties intéressées, pendant une période de temps suffisant. La lutte contre la
discrimination n’est pas de la seule responsabilité de 1’Etat: c’est la responsabilité de
chacun.’®Pour étre membre de I'UE, 1’Ukraine a déja amorcé un travail d’adaptation de
sa législation anti-discrimination aux normes européennes en maticre d’implémentation
de ses valeurs. Par contre, le chemin est long et chaotique pour parvenir a cette fin, en
particulier des sanctions et des recours doivent étre prévu en cas d’atteinte aux droits

des travailleurs.

La protection juridique contre le harcelement au travail varie fortement entre les
pays. L’Ukraine n’a prévu aucune protection spécifique tandis que la France a adopté
des approches assez complexes. Cependant, les deux pays ont récemment envisagé de
lancer des campagnes d’information ou méme de légiférer en matiere de harcelement

moral au travail.

En méme temps, en Ukraine, la faiblesse des mécanismes de protection contre
I’arbitraire des employeurs est un des facteurs essentiels de la diffusion des pratiques
illicites. La lutte contre les pratiques illicites n’est pas la ligne prioritaire de la politique
ukrainienne. C’est pour cette raison que la société ukrainienne ne parle pas sérieusement
du probleme de la discrimination et du harcelement au travail, qui existe évidemment
malgré ce silence. Ce qui aboutit au phénomene de la démission forcée ou des pratiques

illicites en général : méconnaissance des droits, des moyens de leur protection.

En Ukraine, il n’existe pas de sanctions aussi fortes qu’en France et c’est pour
cette raison que 1’on doit proposer au législateur ukrainien d’étudier en détail la

l1égislation francaise relative aux sanctions en cas de harcelement.

365 Rapport de ’OIT « L heure de ’égalité au travail » 96° session, 2007
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Il reste encore beaucoup de trajet a parcourir pour que le droit a 1’égalité, a la

non-discrimination, pénetre en profondeur le monde du travail. Malheureusement,

comme c’est souvent le cas, la réalité n’est pas toujours conforme au droit. La mentalité

ukrainienne doit changer, car les lois sans la pratique ne peuvent a elle-seules pas

garantir la lutte contre toutes les formes de discrimination au travail.

En conclusion, on voudrait proposer :

De réviser et d’¢laborer des lois, traités spécifiques, accords collectifs,
projet du Code du Travail (dans la partie, concernant la lutte contre la
discrimination) selon les normes européennes et internationales, qui non
seulement interdisent la discrimination, mais prévoient aussi

explicitement 1’obligation de la prévenir.

De mettre en occuvre des mécanismes de controle efficaces de la

conformité de la 1égislation ukrainienne aux directives européennes.

De définir la notion légale de harcelement au travail et mettre en place

une procédure de sanctions.

L’Ukraine ne dispose donc pas d’un systetme de sanctions tres développé.

Cependant, elle peut développer ce mécanisme si elle étudie la bonne pratique

européenne dans ce domaine, ses faiblesses et aussi 1’aspect culturel dans la mentalité

de ses ressortissants.

286



CONCLUSION DE LA SECONDE PARTIE

L’évolution du role du droit du travail et son influence sur la politique de
I’emploi en Ukraine ont emprunté un trés long chemin qui n’est pas terminé. Pour avoir
la possibilité de lutter contre le chdmage, on doit chercher a changer soi-méme clichés

et mentalité culturelle.

Au cours de cette étude, on a illustré la reglementation actuelle contre la lutte de
toutes les formes de discrimination et la lutte contre le licenciement injustifié en
Ukraine et son évolution en projet du Code du Travail ukrainien vers les exigences
internationales et européennes, en faisant le parallele avec la 1égislation francaise 1a ou

cela est utile et intéressant.

Cette évaluation est tres importante, car le projet doit gérer les changements
depuis la chute de I’'URSS, s’adapter a la nouvelle situation politique et économique et

trouver sa vraie place aujourd’hui.

La rénovation du marché du travail a simplifié le licenciement dans la plupart
des pays européens qui avaient auparavant une politique plus protectrice. Ces
changements sont nécessaires car la situation économique dans le monde se dégrade

petit a petit.

Le monde est devenu plus flexible et c’est une des raisons pour laquelle le droit
du travail change de visage. En effet, la simplification des procédures de licenciement
d’un coté ne protege pas les employés mais, d’un autre c6té elle donne la possibilité de

résoudre le probleme du chdmage mondial.

En méme temps, les réformes que I’Ukraine s’appréte a suivre aujourd’hui vont
changer sa politique sociale et son droit du travail en amenant des effets positifs sur la
protection du droit des employés car le Code du Travail actuel, assez ancien est inadapté

a la vie moderne.

Les dernieres évolutions du droit du travail ont assoupli le systetme du
licenciement. Ces assouplissements mettent la 1égislation a la limite de la conformité
avec les exigences internationales relatives a la protection contre le licenciement
injustifié.
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Pour éliminer la menace illégale de la part de 1’employeur, lors de I’inclusion
dans les contrats de travail de clauses susceptibles d’entrainer le licenciement, et donc le
risque de licenciement infondé, il est absolument nécessaire, de déterminer dans le
projet du Code des criteres de validité de ces clauses. Ces clauses devraient étre assez
sérieuses pour pouvoir entrainer une sanction aussi grave que le licenciement. En méme
temps, la procédure de licenciement devrait €tre modifiée pour pouvoir assurer la
protection des salariés lors du licenciement et étre conforme aux exigences du droit

international et des normes européennes.

La souplesse du licenciement, la simplicité de la procédure n’assurent pas
vraiment la protection des salariés ukrainiens. Elle n’est donc pas totalement conforme

aux normes internationales et européennes.

De plus, I’adoption par 1’Ukraine d’une législation sur la non-discrimination est
en train d’étre élaborée de maniere a améliorer sa législation et sa mentalité. Le droit
ukrainien ne connait pas la notion de harcelement, lequel joue un role important dans la
pratique illicite. La loi francaise 1’évoque non seulement dans le Code du Travail mais

aussi dans le Code Pénal. L’Ukraine devrait suivre cet exemple.

En effet, le plus difficile c’est la nécessaire augmentation par les salariés de la
connaissance de leurs droits au travail et des recours possibles en cas de violation, les
efforts des pouvoirs publics n’étant jamais suffisants a eux seuls pour remédier a une
telle ignorance. De plus, le renforcement du rdle des syndicats dans ’entreprise ou dans
la société et l’organisation de campagnes d’information pourraient utilement y

contribuer.

En méme temps, la faiblesse des sanctions pour violation du droit du travail et la

lenteur de la justice affaiblissent encore cette protection
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CONCLUSION GENERALE

Au terme de cette étude de nombreuses questions ont été posées quant a
I’influence des normes internationales et européennes sur la formation du nouveau Code
du Travail ukrainien. Le droit du travail ukrainien évolue vers les exigences
internationales et européennes, en laissent des dispositions communistes qui ont perdu
leurs valeurs et actualités. Le droit du travail actuel en Ukraine régle jusqu’a
aujourd’hui la relation plutdt collective qu’individuelle. En effet, le 1égislateur ukrainien
est en train de s’adapter a la nouvelle situation politique, économique et besoin de se
renouveler. Il y a le choc des cultures, la confrontation entre le passé et le futur, entre
’Europe de I’Est et I’Europe de 1’Ouest, entre le collectivisme et le libéralisme. A la
vue de ces ¢léments, autant pour les pays européens que pour 1’Ukraine, il y a une
mutation de la forme traditionnelle de I’emploi. La clé de vofite du cadre juridique devra
étre celle de 1'évaluation du travail. Il faut faire avancer la réflexion pour changer de
paradigme sur la valeur travail et réexaminer le droit du travail, qui sans conteste, d'un

coté protege les travailleurs et d'un autre les rend plus faibles.

Il était donc particulierement utile d’avoir une vision précise de la situation
actuelle des travailleurs, de leurs droits et de leur protection en Ukraine. La législation

actuelle comporte quelques lacunes qui concernent :

e La régulation de I’état juridique des télétravailleurs, des personnes -

entrepreneurs qui peuvent étre en méme temps employeur et employé.

e La régulation dans les lois spéciales relatives a la liberté syndicale et la

négociation collective, les garanties prévues par la Convention Ne 087

e [’absence de l'obligation de 1'employeur de fournir et de maintenir une
des conditions de SPS en conformité avec la Convention Ne 155 et la

Recommandation Ne 164 ;

e [’absence du mécanisme de la validit¢ des contrats du travail. Ceci
signifie qu’un travailleur peut occuper un emploi sans avoir conclu un

contrat de travail au préalable.
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e [’absence de la réeglementation du licenciement pour motif personnel.

e [L’absence des dispositions relatives a la lutte contre la discrimination et

au mécanisme de sanctions
e L’absence du principe égalité entre les sexes

La mondialisation du droit du travail et ses conséquences sur la transformation
de I’économie, notamment par rapport a la formation du modéle social et des nouvelles
législations du travail, a aussi multiplié I’intérét vis-a-vis des normes internationales.
C’est pour cette raison que les experts de I’OIT analysent 'application et le respect des
lois du travail dans les pays - candidats a l1'adhésion a 1'UE. L’influence du systéme
juridique européen sur le droit du travail ukrainien a pris en compte le rdle crucial des
dispositions concernant l'introduction d'institutions stables garantissant la démocratie, la
primauté du droit, les droits de 'homme, le respect des minorités et leur protection,

puisqu’elles sont une condition préalable a 1'adhésion a 1'UE.

A partir de I’année 2012, I’Ukraine a commencé son chemin vers 'UE : la
négociation de I’AA avec I’UE a aligné son objectif en cours de réalisation sur les
normes européennes ; a mis en place les directives européennes sur la non-
discrimination ; a simplifié le licenciement et a mis en place la protection contre le
licenciement injustifié. En effet, le 1égislateur ukrainien s’est engagé en méme temps a
lutter contre l'injustice, I’inégalité ; et le comportement indigne de certains employeurs

dans le secteur privé ; c’est une entreprise délicate.
Ceci a amené les rédacteurs du Projet du Code de travail ukrainien :

e A mettre a jour les concepts suivants : « relations du travail »,
« dialogue social », « inspection du travail », « employé », « employeur
», « travailleur », « travailleur indépendant » « conditions essentielles du
contrat de travail », « santé au travail », « discrimination »,
« licenciement injustifié », «procédure de licenciement », « contrat

nul » et « égalité entre les sexes ».

e A introduire ’obligation de conclure un contrat de travail par écrit. Le

projet de Code tente d’améliorer la protection des travailleurs en

290



facilitant la transformation des CDD en CDI. Le Projet de Code du
Travail ainsi que le Code du Travail actuel de 1'Ukraine stipulent que si,
apres l'expiration du contrat, les relations de travail continuent de fait, le
contrat de travail est prolongé pour une durée indéterminée dans les
mémes conditions, sauf indication contraire prévue par la loi. Ainsi, un
CDD peut étre devenir un CDI si le CDD conclu précédemment pour la
méme fonction a été reconduit a plusieurs reprises (deux fois ou plus), et

si l'intervalle entre les deux contrats n’¢était pas respecté.

e A mettre en place I’application efficace des lois et reglements existants,
visant a 1’égalité des sexes et a la protection contre la discrimination li¢e

a ’orientation sexuelle.
e A mettre en place la procédure relative aux greves.

e A indiquer que l'adhésion aux activités syndicales ne peut pas étre un

motif de cessation de la relation de travail.

e A indiquer qu’un employeur n’a pas le droit de fixer unilatéralement les

regles, sans consultation avec syndicats.
e A mettre en place le principe de « salaire égal pour un travail égal ».

e A mettre en place des dispositions concernant les sanctions en cas du

violation de projet du Code.

e A donner la possibilit¢ pour le salarié d’obtenir, au lieu de la
réintégration, une indemnité du montant déterminé par accord des

parties, mais qui ne peut pas étre inférieure au salaire moyen de 12 mois.

e A élaborer un mécanisme spécifique de recours pour défendre la victime

et la mise en ceuvre du systeme de paiement des dommages.

Ce projet est donc destiné a remplacer la législation actuelle devenue un peu
désuete. Sur la base de l'expérience internationale et des tendances actuelles de 1'emploi,
on propose, dans cette recherche, les réformes qui protegeraient les intéréts des
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employés et des employeurs et rendraient également le marché du travail plus flexible.

Ce sont :

1.

L’adoucissement des lois trop strictes en vue de simplifier I'embauche et
le licenciement des employés. Ces mesures vont contribuer a
I'autonomisation de I'embauche, en permettant plus d’efficacité, puisque
beaucoup de pays se sont engagés dans la réforme de leur Code du
Travail a cause des normes strictes généralement associées a des taux de
chomage élevés et a l'emploi informel. L’emploi précaire doit étre

sécurisé de la méme maniere que le travail typique.

La révision et 1’¢laboration des lois, traités spécifiques, accords
collectifs, projet du Code du Travail (dans la partie, lutte contre les
discriminations) selon les normes européennes et internationales, qui non
seulement interdisent la discrimination, mais prévoient aussi
explicitement 1’obligation de la prévenir. A cet égard, un role important
revient au dialogue entre les partenaires sociaux, dialogue dans lequel
chacun doit assumer pleinement les responsabilités qui sont les siennes,
puisque cette intégration reléve de la composante sociale. C’est pour cela
que I’Ukraine doit étre plus flexible et accorder plus d’attention aux

accords collectifs, puisque ceux-ci ne sont pas courants et peu appliqués.

Le renforcement du rdle de la négociation collective et des accords au
niveau de lentreprise, lequel permettrait, dans des circonstances
spécifiques, d’augmenter les dispositions sur les salaires, les avantages
sociaux, les heures supplémentaires, I'emploi a temps partiel ou le travail
flexible (télétravail). Le Ilégislateur a négligé la définition de
« télétravailleur », la remplacant par la notion de « travail a domicile »
qui ne recouvre pas la méme réalité. Les retards dans la définition
juridique de ce type d'emploi tel que le «télétravail » pourraient
augmenter la tension dans le domaine de la justice sociale et auraient un
impact négatif sur le marché du travail en Ukraine. C’est pour cela qu’il
faut mettre en ceuvre des que possible la Iégalisation et la réglementation

juridique des relations de travail a distance, définir clairement le statut de
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10.

« travailleur » et créer des normes uniformes dans la conception de leurs

contrats de travail respectifs.

L’¢laboration d’une législation concernant le travail atypique (sous-
traitance, travail précaire) et 1'intérim, fondée sur les meilleures pratiques

internationales

Le renforcement du pouvoir des syndicats dans la législation

ukrainienne.

La mise en ceuvre de mécanismes de controdle efficaces de la législation

ukrainienne pa rapport aux directives européennes.

La définition de la notion légale de harcelement moral et sexuel au

travail et la mise en place de procédures de sanction.

Le report de la charge de la preuve dans les cas de discrimination fondée
sur le sexe sur les employeurs — comme en UE selon la directive

européenne.

La réglementation de I'acceés a I’emploi pour les Ukrainiens sur le marché
européen, par les accords bilatéraux avec chaque Etat membre de 1'UE,
puisque la liberté de circulation ne s’applique pas aux travailleurs

ukrainiens.

Le droit ukrainien a encore des progres a faire en maticre de
reglementation du licenciement. Le licenciement doit étre fondé sur une
raison valable, le licenciement pour motif économique n’y fait pas
exception. Le licenciement doit &tre soumis a une procédure bien précise
qui aura comme finalité d’assurer la protection des intéréts des employés

licenciés. Pour cette raison il faut :

Clarifier la question du préavis en cas de licenciement pour raison

personnelle et le prévoir dans la loi

Renforcer la possibilit¢ pour le salarié de se défendre avant son

licenciement. C’est-a-dire les raisons de cette sanction. L’entretien préalable

constitue la seule étape du processus pendant laquelle le salarié a 1également
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le droit de s’expliquer sur les faits qui lui sont reprochés, avec 1’aide d’un
défenseur. Le respect des droits de la défense implique effectivement que
celle-ci puisse €tre préparée, dans la perspective de I’entretien préalable en
connaissance de cause, c’est-a-dire en étant informé, non seulement de la
sanction que I’employeur envisage de prendre, mais surtout des reproches

que I’employeur s’appréte a avancer a I’encontre de son salarié.

e Prévoir lors des licenciements pour motif économique un plan bien élaboré
et bien organisé de reclassement des salariés et pas seulement des

propositions de postes vacants.

Enfin, I’influence des normes internationales et du droit européen sur la
formation du nouveau droit du travail ukrainien est assez forte et apporte de nouvelles
protections au profit des travailleurs et du développement du dialogue social. Par contre,
les dispositions du projet de Code du Travail devraient étre axées sur la protection des
travailleurs et étre améliorées avant de passer a la loi comportant les propositions, ci-

dessus mentionnées.

De plus, en ce qui concerne la définition des formes efficaces de protection des
droits du travail, l'attention a été portée sur la formation juridique européenne, laquelle,
pour exercer une influence par la coercition, a pris des dispositions traditionnellement
garanties par la force de la coutume : la nécessité de construire un modele unique fondé
sur le principe d’égalité, et sur la pratique européenne. On a constaté que le modele

social européen peut étre acceptable pour 1’Ukraine.
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ANNEXES

ANNEXE 1. Tableau 1 des conventions adoptées par l'Ukraine et la

France.
Fondamentales Date Etat actuel

Convention Ukraine | France Ukraine France
C029 - Convention (Ne29) | 10  aofit | 24 juin | En vigueur En vigueur
sur le travail forcé, 1930 1956 1937
C087 - Convention (Ne87) | 14  sept. | 28 juin | En vigueur En vigueur
sur la liberté syndicale et la | 1956 1951
protection du droit syndical,
1948
C098 - Convention (Ne98) | 14  sept. | 26 oct. | En vigueur En vigueur
sur le droit d'organisation et | 1956 1951
de négociation collective,
1949
C100 - Convention (Nel00) | 10  aofit | 10  mars | En vigueur En vigueur
sur 1'égalité de rémunération, | 1956 1953
1951
C105 - Convention (Nel05) | 14  déc. | 18 déc. | En vigueur En vigueur
sur l'abolition du travail | 2000 1969
forcé, 1957
CI111 - Convention (Nelll) | 04 aofit | 28 mai | En vigueur En vigueur
concernant la discrimination | 1961 1981
(emploi et profession), 1958
C138 - Convention (Nel38) | 03 mai | 13 juil. | En vigueur En vigueur
sur l'age minimum, 1973. [ 1979 1990
Age minimum spécifié : 16
ans
C182 - Convention (Nel82) | 14  déc. | 11 sept. | En vigueur En vigueur
sur les pires formes de travail | 2000 2001
des enfants, 1999
De gouvernances | Date Etat actuel
(prioritaires)
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C081 - Convention (Ne81) | 10 nov. | 16 déc. | En vigueur En vigueur

sur l'inspection du travail, | 2004 1950

1947

C122 - Convention (Nel22) | 19  juin | 05 aotit | En vigueur En vigueur

sur la politique de l'emploi, | 1968 1971

1964

C129 - Convention (Ne129) | 10 nov. | 28 déc. | En vigueur En vigueur

sur linspection du travail | 2004 1972

(agriculture), 1969

Cl144 - Convention (Nel44) | 16  mai | 08 juin | En vigueur En vigueur

sur les consultations | 1994 1982

tripartites ~ relatives  aux

normes internationales du

travail, 1976

Techniques
Convention

C001 - Convention (Nel) sur 02 juin Pas en

la  durée du travail 1927 vigueur

(industrie), 1919

C002 - Convention (Ne2) sur | 16  mai | 25 aolt | En vigueur En vigueur

le chdmage, 1919 1994 1925

C003 - Convention (Ne3) sur 16 déc. En vigueur

la protection de la maternité, 1950

1919

C004 - Convention (Ne4) sur 14 mai Pas en

le travail de nuit (femmes), 1925 vigueur

1919 Dénoncée le
08 nov.
1955

C005 - Convention (Ne5) sur 29 avr. Pas en

l'age minimum (industrie), 1939 vigueur

1919 Dénonciatio
n
automatique
le 13 juil
1991 par
convention
C138
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C006 - Convention (Ne6) sur 25 aolt En vigueur

le travail de nuit des enfants 1925

(industrie), 1919

C008 - Convention (Ne8) sur 21  mars Pas en

les indemnités de chdomage 1929 vigueur

(naufrage), 1920 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C009 - Convention (Ne9) sur 25  janv. Pas en

le placement des marins, 1928 vigueur

1920 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
C17

C010 - Convention (NelO) | 14  sept. | 07 juin | Pas en vigueur Pas en

sur l'age minimum | 1956 1951 Dénonciation vigueur

(agriculture), 1921 automatique le 03 | Dénonciatio

mai 1980 par | n
convention C138 automatique

le 13 juil.
1991 par
convention
C138

C011 - Convention (Nell) | 14 sept. | 23 mars | En vigueur En vigueur

sur le droit d'association | 1956 1929

(agriculture), 1921

C012 - Convention (Nel2) 04 avr. En vigueur

sur la  réparation des 1928

accidents du travail

(agriculture), 1921

CO013 - Convention (Nel3) 19  févr. En vigueur

sur la céruse (peinture), 1921 1926
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C014 - Convention (Nel4) | 19 juin | 03  sept. | En vigueur En vigueur

sur le repos hebdomadaire | 1968 1926

(industrie), 1921

CO015 - Convention (Nel5) | 14 sept. | 16  janv. | Pas en vigueur Pas en

sur 'age minimum (soutiers | 1956 1928 Dénonciation vigueur

et chauffeurs), 1921 automatique le 03 | Dénonciatio

mai 1980 par | n
convention C138 automatique

le 13 juil.
1991 par
convention
C138

C016 - Convention (Nel6) | 14  sept. | 22 mars | En vigueur Pas en

sur l'examen médical des | 1956 1928 vigueur

jeunes gens (travail Dénonciatio

maritime), 1921 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C017 - Convention (Nel7) 17 mai En vigueur

sur la  réparation des 1948

accidents du travail, 1925

C018 - Convention (Nel8) 13 aolt En vigueur

sur les maladies 1931

professionnelles, 1925

C019 - Convention (Nel9) 04 avr. En vigueur

sur 1'égalité de traitement 1928

(accidents du travail), 1925

C021 - Convention (Ne21) 13 janv. Pas en

sur I'inspection des 1932 vigueur

émigrants, 1926

C022 - Convention (Ne22) 04 avr. Pas en

sur le contrat d'engagement 1928 vigueur

des marins, 1926 Dénonciatio
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n

automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C023 - Convention (Ne23) | 17  juin | 04  mars | En vigueur Pas en

sur le rapatriement des | 1970 1929 vigueur

marins, 1926 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C024 - Convention (Ne24) 17 mai En vigueur

sur I'assurance-maladie 1948

(industrie), 1927

C026 - Convention (Ne26) 18  sept. En vigueur

sur les méthodes de fixation 1930

des salaires minima, 1928

C027 - Convention (Ne27) | 17  juin | 29 juil. | En vigueur En vigueur

sur l'indication du poids sur | 1970 1935

les colis transportés par

bateau, 1929

C032 - Convention (Ne32) | 17  juin | 27 mai | En vigueur Pas en

sur la protection des dockers | 1970 1955 vigueur

contre les accidents (révisée), Dénonciatio

1932 n
automatique
le 30 juil.
1986 par
convention
C152

C033 - Convention (Ne33) 29 avr. Pas en

sur I'dge minimum (travaux 1939 vigueur

non industriels), 1932 Dénonciatio
n
automatique
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le 13 juil.

1991 par
convention
C138

C035 - Convention (Ne35) 23 ao(t En vigueur

sur 'assurance-vieillesse 1939

(industrie, etc.), 1933

C036 - Convention (Ne36) 23 ao(t En vigueur

sur I'assurance-vieillesse 1939

(agriculture), 1933

C037 - Convention (Ne37) 23 aott En vigueur

sur I'assurance-invalidité 1939

(industrie, etc.), 1933

C038 - Convention (Ne38) 23 aott En vigueur

sur l'assurance-invalidité 1939

(agriculture), 1933

C041 - Convention (Ne4l) 25  janv. Pas en

(révisée) du travail de nuit 1938 vigueur

(femmes), 1934 Dénonciatio
n
automatique
le 26 févr.
1993 par
convention
C089

C042 - Convention (Ne42) 17 mai En vigueur

(révisée) des maladies 1948

professionnelles, 1934

C043 - Convention (n°43) 05 févr. En vigueur

des verreries a vitres, 1934 1938

C044 - Convention (Ne44) du 21 févr. En vigueur

chomage, 1934 1949

C045 - Convention (Ne45) | 04  aolit | 25  janv. | En vigueur Pas en

des  travaux  souterrains | 1961 1938 vigueur

(femmes), 1935 Dénoncée le
02 mai 2008

C047 - Convention (Ned47) | 10 aofit En vigueur

des quarante heures, 1935 1956
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C049 - Convention (Ne49) de 25  janv. En vigueur
réduction de la duréde du 1938
travail (verreries a
bouteilles), 1935
C052 - Convention (Ne52) | 14  sept. | 23 aott | Pas en  vigueur | En vigueur
sur les congés payés, 1936 | 1956 1939 Dénonciation
automatique le 25
oct. 2002 par
convention C132
C053 - Convention (Ne53) 19 juin Pas en
sur les brevets de capacité 1947 vigueur
des officiers, 1936 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C054 - Convention (Ne54) 19 juin Pas en
des congés payés des marins, 1947 vigueur
1936 La
convention
n'est pas en
vigueur
C055 - Convention (Ne55) 19 juin Pas en
sur les obligations de 1947 vigueur
l'armateur en cas de maladie Dénonciatio
ou d'accident des gens de n
mer, 1936 automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C056 - Convention (Ne56) 09 déc. Pas en
sur l'assurance-maladie des 1948 vigueur
gens de mer, 1936 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
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2014 par
convention
MLC, 2006
C058 - Convention (Ne58) | 14  sept. | 09 déc. | Pas en vigueur Pas en
(révisée) sur l'age minimum | 1956 1948 Dénonciation vigueur
(travail maritime), 1936 automatique le 03 | Dénonciatio
mai 1980 par | n
convention C138 automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C059 - Convention (Ne59) | 14 sept. Pas en vigueur
(révisée) de l'dge minimum | 1956 Dénonciation
(industrie), 1937 automatique le 03
mai 1980 par
convention C138
C060 - Convention (Ne60) | 14  sept. Pas en vigueur
(révisée) sur 1'age minimum | 1956 Dénonciation
(travaux non industriels), automatique le 03
1937 mai 1980 par
convention C138
C062 - Convention (Ne62) 16 déc. En vigueur
concernant les prescriptions 1950
de sécurité (batiment), 1937
C063 - Convention (Ne63) 28 juin En vigueur
concernant les statistiques 1951
des salaires et des heures de
travail, 1938
C068 - Convention (Ne68) 09 déc. Pas en
sur l'alimentation et le 1948 vigueur
service de table (équipage Dénonciatio
des navires), 1946 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
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C069 - Convention (Ne69) | 17  juin | 09 déc. | En vigueur Pas en
sur le diplome de capacité | 1970 1948 vigueur
des cuisiniers de navire, 1946 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C070 - Convention (Ne70) 09 déc. Pas en
sur la sécurité sociale des 1948 vigueur
gens de mer, 1946 La
convention
n'est pas en
vigueur
C071 - Convention (Ne71) 09 déc. En vigueur
sur les pensions des gens de 1948
mer, 1946
C072 - Convention (Ne72) 09 déc. Pas en
des congés payés des marins, 1948 vigueur
1946 La
convention
n'est pas en
vigueur
C073 - Convention (Ne73) | 17 juin | 09 déc. | En vigueur Pas en
sur l'examen médical des | 1970 1948 vigueur
gens de mer, 1946 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C074 - Convention (Ne74) 09 déc. Pas en
sur les certificats de capacité 1948 vigueur
de matelot qualifié, 1946 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
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2014 par

convention
MLC, 2006

C075 - Convention (Ne75) 09 déc. Pas en

sur le logement des 1948 vigueur

équipages, 1946 La
convention
n'est pas en
vigueur

C077 - Convention (Ne77) | 14  sept. | 28 juin | En vigueur En vigueur

sur l'examen médical des | 1956 1951

adolescents (industrie), 1946

C078 - Convention (Ne78) | 14sept. 28 juin | En vigueur En vigueur

sur l'examen médical des | 1956 1951

adolescents  (travaux non

industriels), 1946

C079 - Convention (Ne79) | 14 sept. En vigueur

sur le travail de nuit des | 1956

adolescents  (travaux non

industriels), 1946

C080 - Convention (Ne80) 20  janv. En vigueur

portant révision des articles 1948

finals, 1946

C082 - Convention (Ne82) 26 juil. En vigueur

sur la politique sociale 1954

(territoires non

métropolitains), 1947

C084 - Convention (Ne84) 26 juil. En vigueur

sur le droit d'association 1954

(territoires non

métropolitains), 1947

C085 - Convention (Ne85) 26 juil. En vigueur

sur l'inspection du travail 1954

(territoires non

métropolitains), 1947

C088 - Convention (Ne88) 15 oct. En vigueur

sur le service de l'emploi, 1952

1948
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C089 - Convention (Ne89) 21 sept. Pas en

sur le travail de nuit 1953 vigueur

(femmes) (révisée), 1948 Dénoncée le
26 févr.
1992

C090 - Convention (Ne90) | 14 sept. | 30 juil. | En vigueur En vigueur

sur le travail de nuit des | 1956 1985

enfants (industrie) (révisée),

1948

C091 - Convention (Ne91) 26 oct. Pas en

des congés payés des marins 1951 vigueur

(révisée), 1949 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
Cl146

C092 - Convention (Ne92) | 17  juin | 26 oct. | En vigueur Pas en

sur le logement des | 1970 1951 vigueur

équipages (révisée), 1949 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C094 - Convention (Ne94) 20  sept. En vigueur

sur les clauses de travail 1951

(contrats publics), 1949

C095 - Convention (Ne95) | 04  aofit | 15 oct. | En vigueur En vigueur

sur la protection du salaire, | 1961 1952 A Tl'exclusion de

1949

l'article 11, du fait de

la ratification de la

convention Nel73 (a

accepté la partie II)
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C096 - Convention (Ne96)
sur les bureaux de placement
payants (révisée), 1949. A
accepté les dispositions de la

partie II

10
1953

mars

En vigueur

C097 - Convention (Ne97)
sur les travailleurs migrants
(révisée), 1949

A exclu les dispositions de

l'annexe 11

29
1954

mars

En vigueur

C099 - Convention (Ne99)
sur les méthodes de fixation
des salaires minima

(agriculture), 1951

29
1954

mars

En vigueur

C101 - Convention (NelOl)

sur les congés payés

(agriculture), 1952

29
1954

mars

En vigueur

C102 - Convention (Nel02)
concernant la sécurité sociale
(norme minimum), 1952

A accepté les parties II et IV
alX.

11
2016

mars

14
1974

juin

En vigueur

En vigueur

C103 - Convention (Nel03)
sur la protection de la

maternité (révisée), 1952

14
1956

sept.

En vigueur

C106 - Convention (Nel06)
sur le repos hebdomadaire

(commerce et bureaux), 1957

19
1968

juin

05
1971

mai

En vigueur

En vigueur
Le
Gouverneme
nt a déclaré
que la
convention
s'applique
également
au personnel
des
établissemen
ts énumérés
a l'article 3,

paragraphe

342




C108 - Convention (NelOS8) | 17 08 juin | En vigueur Pas en

sur les pieces d'identité des | juin1970 1967 vigueur

gens de mer, 1958 Dénonciatio
n
automatique
le 09 févr.
2005 par
convention
C185

C109 - Convention (Nel09) 08 juin Pas en

sur les salaires, la durée du 1967 vigueur

travail a bord et les effectifs La

(révisée), 1958 convention

A l'exclusion de la partie II n'est pas en
vigueur

C112 - Convention (Nel12) | 04  aofit | 08 juin | Pas en vigueur Pas en

sur l'age minimum | 1961 1967 Dénonciation vigueur

(pécheurs), 1959 automatique le 03 | Dénonciatio

mai 1980 par | n
convention C138 automatique

le 13 juil
1991 par
convention
C138

C113 - Convention (Nel13) | 17  juin | 08 juin | En vigueur En vigueur

sur l'examen médical des | 1970 1967

pécheurs, 1959

C114 - Convention (Nell14) 08 juin En vigueur

sur le contrat d'engagement 1967

des pécheurs, 1959

C115 - Convention (Nell5) | 19  juin | 18 nov. | En vigueur En vigueur

sur la protection contre les | 1968 1971

radiations, 1960

C116 - Convention (Nell6) | 17  juin | 08 juin | En vigueur En vigueur

portant révision des articles | 1970 1967

finals, 1961
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C118 - Convention (Nell8) 13 mai En vigueur

sur 1'égalité de traitement 1974

(sécurité sociale), 1962

A accepté les branches a) a

d), f), g) et i)

C119 - Convention (Nell19) | 17 juin En vigueur

sur la  protection des | 1970

machines, 1963

C120 - Convention (Nel20) | 19  juin | 06 avr. | En vigueur En vigueur

sur l'hygiene (commerce et | 1968 1972

bureaux), 1964

C123 - Convention (Nel23) | 17  juin | 18 nov. | Pas en vigueur Pas en

sur 1'dge minimum (travaux | 1970 1971 Dénonciation vigueur

souterrains), 1965 automatique le 03 | Dénonciatio

mai 1980 par | n
convention C138 automatique

le 13 juil
1991 par
convention
C138

C124 - Convention (Nel24) | 17 juin | 05 aolt | En vigueur En vigueur

sur l'examen médical des | 1970 1971

adolescents (travaux

souterrains), 1965

C125 - Convention (Nel25) 02 avr. En vigueur

sur les brevets de capacité 1970

des pécheurs, 1966

C126 - Convention (Nel26) | 17  juin | 18 nov. | En vigueur En vigueur

sur le logement & bord des | 1970 1971

bateaux de péche, 1966

C127 - Convention (Nel27) 31 mai En vigueur

sur le poids maximum, 1967 1973

C131 - Convention (Nel31) | 01  mars | 28 déc. | En vigueur En vigueur

sur la fixation des salaires | 2006 1972

minima, 1970

C132 - Convention (Nel32) | 25 oct. En vigueur

sur les congés payés | 2001

(révisée), 1970 Durée du

congé spécifiée : 24 jours
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calendaires. A accepté les
dispositions de l'article 15,
paragraphe 1 a) et b).

C133 - Convention (Nel33) | 24 aolit | 24  mars | En vigueur Pas en

sur le logement des | 1993 1972 vigueur

équipages (dispositions Dénonciatio

complémentaires), 1970 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C134 - Convention (Nel34) 27  févr. Pas en

sur la prévention des 1978 vigueur

accidents (gens de mer), Dénonciatio

1970 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C135 - Convention (Nel35) | 03  sept. | 30 juin | En vigueur En vigueur

concernant les représentants | 2003 1972

des travailleurs, 1971

C136 - Convention (Nel36) 30 juin En vigueur

sur le benzene, 1971 1972

C137 - Convention (Nel37) 15 févr. En vigueur

sur le travail dans les ports, 1977

1973

C139 - Convention (Nel39) | 17  juin | 24 aolt | En vigueur En vigueur

sur le cancer professionnel, | 2010 1994

1974

C140 - Convention (Nel40) | 07 mars | 20 oct. | En vigueur En vigueur

sur le congé-éducation payé, | 2003 1975

1974

C141 - Convention (Nel41) 10 sept. En vigueur

sur les organisations de 1984

travailleurs ruraux, 1975
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C142 - Convention (Nel42) | 03 mai | 10 sept. | En vigueur En vigueur

sur la mise en valeur des | 1979 1984

ressources humaines, 1975

C145 - Convention (Nel45) 03 mai Pas en

sur la continuité de I'emploi 1978 vigueur

(gens de mer), 1976 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C146 - Convention (Nel46) 15 juin Pas en

sur les congés payés annuels 1978 vigueur

(gens de mer), 1976 Dénonciatio

Durée du congé annuel n

spécifiée : 116 jours pour les automatique

officiers et marins employés le 28 févr.

a bord de bateaux de 2014 par

commerce francais et un convention

minimum de 111 jours pour MLC, 2006

les équipages des navires de

remorquage et des navires

portuaires

C147 - Convention (Nel47) | 17 mars | A ratifié le | En vigueur Pas en

sur la marine marchande | 1994 protocole vigueur

(normes minima), 1976 de 1996 Dénonciatio

02 mai n
1978 automatique

le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C148 - Convention (Nel48) 30 juil. En vigueur

sur le milien de travail 1985

(pollution de l'air, bruit et

vibrations), 1977

C149 - Convention (Nel49) | 03 mai | 10 sept. | En vigueur En vigueur

sur le personnel infirmier, | 1979 1984

346




1977

C150 - Convention (Nel50) | 10 nov. En vigueur

sur  l'administration  du | 2004

travail, 1978

C152 - Convention (Nel52) 30 juil. En vigueur
sur la sécurité et I'hygiene 1985

dans les manutentions

portuaires, 1979

C153 - Convention (Ne153) | 09  juin En vigueur

sur la durée du travail et les | 2008

périodes de repos (transports

routiers), 1979

C154 - Convention (Nel54) | 16  mai En vigueur

sur la négociation collective, | 1994

1981

C155 - Convention (Nel55) | 04  janv. En vigueur

sur la sécurité et la santé des | 2012

travailleurs, 1981

C156 - Convention (Nel56) | 11 avr. | 16  mars | En vigueur En vigueur
sur les travailleurs ayant des | 2000 1989

responsabilités  familiales,

1981

C158 - Convention (Nel58) | 16  mai | 16  mars | En vigueur En vigueur
sur le licenciement, 1982 1994 1989

C159 - Convention (Nel59) | 15 mai | 16  mars | En vigueur En vigueur
sur la réadaptation | 2003 1989

professionnelle et 1'emploi

des personnes handicapées,

1983

C160 - Convention (Nel60) | 15  aofit En vigueur

sur les statistiques du travail, | 1991

1985

En application de l'article 16,
paragraphe 2, les articles 7 a
10 de la partie II ont été

acceptés.
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C161 - Convention (Nel61) | 17  juin En vigueur

sur les services de santé au | 2010

travail, 1985

C163 - Convention (Nel63) 27 avr. Pas en

sur le bien-étre des gens de 2004 vigueur

mer, 1987 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C164 - Convention (Nel64) 27 avr. Pas en

sur la protection de la santé 2004 vigueur

et les soins médicaux (gens Dénonciatio

de mer), 1987 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C166 - Convention (Nel66) 27 avr. Pas en

sur le rapatriement des 2004 vigueur

marins (révisée), 1987 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006

C173 - Convention (Nel73) | O1  mars En vigueur

sur la protection des créances | 2006

des travailleurs en cas
d'insolvabilité de leur
employeur, 1992

A accepté les obligations de

la partie IT
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C174 - Convention (Nel74) | 15  juin En vigueur
sur la  prévention des | 2011

accidents industriels majeurs,

1993

C176 - Convention (Nel76) | 15 juin En vigueur
sur la sécurité et la santé | 2011

dans les mines, 1995

C178 - Convention (Nel78) 27 avr. Pas en
sur l'inspection du travail 2004 vigueur
(gens de mer), 1996 Dénonciatio
n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C179 - Convention (Nel79) 27 avr. Pas en
sur le recrutement et le 2004 vigueur
placement des gens de mer, Dénonciatio
1996 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C180 - Convention (Nel80) 27 avr. Pas en
sur la durée du travail des 2004 vigueur
gens de mer et les effectifs Dénonciatio
des navires, 1996 n
automatique
le 28 févr.
2014 par
convention
MLC, 2006
C185 - Convention (Nel85) 27 avr. En vigueur
sur les pieces d'identité des 2004

gens de mer (révisée), 2003
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MLC - Convention du travail
maritime, 2006 (MLC, 2006)
Conformément aux
paragraphes 2 et 10 de la
norme A4.5, le
gouvernement a précisé les
branches de sécurité sociale
suivantes : soins médicaux ;
indemnités de maladie ;
prestations de chomage ;
prestations de vieillesse ;
prestations en cas d’accident
du travail ou de maladie
professionnelle ; prestations
familiales ; prestations de
maternité ; prestations
d’invalidité et prestations de
survivant.

28 févr. 2013

En vigueur

C184 - Convention (Nel84)
sur la sécurité et la santé

dans 1'agriculture, 2001

01
2009

déc.

En vigueur

C187 - Convention (Nel87)
sur le cadre promotionnel
pour la sécurité et la santé au

travail, 2006

29
2014

oct.

Pas en
vigueur

La
convention
entrera  en
vigueur pour
France le 29
oct. 2015.
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ANNEXE II. Tableau 2 des accords, chartes, conventions ou réglements
« sources » du modele d’accord et du modeéle de contrat sur le télétravail
qu’ils ont été signés par la France.

No | Entreprise Activités Date Type d'accord Signature
du texte
1 Accenture (SSII) TIC 19/01/2010 Accord d'entreprise sur le | Non

télétravail a domicile

2 | Air France Transports | 2009 et 2010 Accord Triennal de | Non
Gestion Prévisionnelle de

I'Emploi (annexe 2)

3 | Alstom Transport Transports | 09/11/2010 Accord sur le travail a
domicile
4 | Alcatel - Lucent TIC 18/01/2008 Accord d'entreprise relatif

au télétravail a domicile

5 |ATOS ORIGIN | TIC 01/01/2010 Accord Groupe relatif au
(SS1ID) télétravail

6 |AXA Assurances | 16/07/2010 Accord GPEC (extrait - 1| Non
article)

7 | CANAL PLUS Presse TV | 15/06/2011 Accord expérimental sur la | Non
flexibilité¢ du travail via le
télétravail

8 Cap Gemini (SSII) | TIC 20/07/2011 Accord sur le travail

9] Dassault Systemes | TIC 27/04/2007 Accord sur les modalités | Non

d'application du télétravail

10 | France Télécom TIC 22/06/2009 Accord sur le télétravail Non
11 | GROUPAMA Assurances | 05/11/2009 Accord relatif au télétravail
(Paris-Valloire) au domicile en cas de

pandémie grippale

12 | Helwett Packard TIC 09/07/2010 Accord sur le télétravail Non

13 |L'OREAL Chimie 04/12/2008 Accord relatif a la|Non

Conciliation vie privée/vie
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prof. (extrait)

14 | LOGICA (SSII) TIC 14/09/2010 Accord portant sur la mise | Non
en place du télétravail a
domicile

15 | MACIF Assurances | 17/12/2010 Accord relatif au télétravail | Non
a domicile

16 | Michelin Automobile | 12/05/2009 Accord portant sur la mise | Non
en ceuvre du télétravail

17 | NextiraOne TIC 01/01/2009 Accord sur le télétravail | Non
occasionnel (pandémie
grippale)

18 | Norauto Automobile | 30/09/2010 Accord portant sur la mise | Non
en place du télétravail

19 | OCIRP Prévoyance | 04/12/2008 Accord d'entreprise sur le | Non
télétravail

20 | ODIMA (SSII) TIC 27/04/2011 Accord sur le télétravail Non

21 | ORACLE TIC 29/01/2009 Accord d'entreprise relatif
au télétravail a domicile

22 | Renault Automobile |23/01/2007 Accord relatif au télétravail | Non
(+ avenant en 2010)

23 | Schneider Electric | Mécanique | 04/12/2009 Accord  d'entreprise  a
I'organisation du travail des
télétravailleurs

24 | SNEDA (SSII) TIC 31/12/2008 Accord sur le télétravail

25 | Thales Alenia Space | Espace 26/11/2010 Charte d'expérimentation du | Non
télétravail

26 | Tockheim Automobile | 07/07/2005 Accord d'entreprise relatif | Non
au télétravail

27 | Veolia - Eau Services 30/11/2006 Accord d'établissement sur | Non
I'organisation du télétravail
a domicile

28 | Verspieren Assurances | 12/07/2006 Accord d'établissement

relatif au télétravail
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29 | Banque de France Finances 23/12/2009 Accord d'entreprise sur le
télétravail
30 |CAF 68 Pro. Soc. 27/07/2011 Charte « Télétravail
pendulaire »
31 |CDC (Caisse des |Finances 18/05/2011 Accord relatif a la mise en | Non
dépdts) place du télétravail
32 |IGN (institut géogr.) | Services 12/03/2010 Reglement du télétravail Non
33 | MSA Pro. Soc. 27/05/2011 Accord sur
I'expérimentation du
télétravail
34 | SCET (filiale CDC) |Logement |31/05/2011 Avenant n°6 a l'accord
d'entreprise
35 | Adm.centrale Administrat | 07/12/2010 Convention cadre sur le|Non
Finances ion télétravail
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ANNEXE III. Conclution sur le projet de Code du Travail ukranien (Ne
1658, du 20/05/2014, modifié)//B H C H O B O K na npoekm Tpyoosozo
Kooekcy Ykpainu (Ne 1658 6io 20.05.2014 ooonpauvosanuii)

[Tpoext TpynoBoro kojekcy YkpaiHu mnependayae BU3HaYEHHS OCHOBHMX 3acaj
peamizanii mnependauennx KoHctutyiiero VYkpaiHu TPYJOBUX TMpaB 1 TapaHTIH
NpaliBHUKIB, CTBOPEHHS HAJEKHUX YMOB Ipalli, a TAKOXK 3a0€3MeUeHHs 3aXUCTY MpaB
Ta iHTEpECiB MPAIiBHUKIB 1 pOOOTOJABIIIB, IPABOBE PETYIIOBaHHS BU3HAYECHUX Y HHOMY
BIJIHOCUH (TPYyIOBI BIJTHOCHHH), CTBOPEHHS HEOOXIJHUX TPABOBUX YMOB JUIs
JOCATHEHHS ONTUMAJIBHOTO Y3TO’KEHHsI IpaB Ta 1HTEPECIB CTOPIH TPYIOBUX B1THOCHH.
3 npuitHATTAM TpymoBOro Kojekcy YKpaiHu mepeadadaeTbcs ckacyBaHHs Kopekcy
3aKOHIB Tpo mpamo YKpaiHu, 3akoHiB VYkpainum «lIpo ommaty mpami», «IIpo
BiAmycTKn», «IIpo BH3HAYeHHS PO3Mipy 30WMTKIB, 3aBJAHMX IiJIPUEMCTBY, YCTAaHOBI,
oprasizamii po3KpaJaHHSIM, 3HUIICHHSIM (IICYBaHHSAM), HeJOcTaderd abo BTPATOIO
JIOPOTOILIIHHUX METaJIiB, JOPOTOLIIHHOTO KaMiHHS Ta BAJIOTHUX I[IHHOCTEH.

VY noompaiiboBaHOMY TPOEKTI TpymoBOTO KOACKCY YKpaiHW BpPaxoOBaHO OKpeMi
3ayBakeHHS [ OJIOBHOTO HAyKOBO-EKCIIEPTHOTO YIPABIIiHHS, BUCIOBIEHI y BHCHOBKY
ynpasiinHag Ne 16/-112/1658 Bix 31.01.2015 poky, siki cTOCyBajluCs BIAIYCTOK Yy
3B‘A3KYy 3 MPOQCHIIKOBUM HaBYaHHSIM, BIJICYTHOCTI BU3HAYEHHsI TUCIUILIIHAPHOTO
NPaBOMOPYIICHHS Ta JAESKI 1HIII.

Pazom 3 TuMm, mnpoexkr Koaekcy [JONOBHEHO IOJIOKEHHSMH  II0JI0
NPAaBOHACTYIHUITBA y TPYIOBHX BiJIHOCHHAX; MPU3YNHUHEHHS TPYIOBUX BIJIHOCHH;
NPUITMHEHHS TPYJIOBUX BITHOCHH 3 MiJCTaBU HAaCTaHHS HAA3BUYaMHUX OOCTaBMH, IO
NEPEIIKO/DKAIOTh  TPOJOBKEHHIO  TPYAOBUX  IPABOBIAHOCHH, YMOB  IIpalli;
MiJICYMOBAHOTO O0JIIKY po00Yoro yacy; KOMIIEHCAIIHHOI BUIUIATH  (JOMOMOTH) Ha
03/I0pOBJICHHS MPU HaJaHHI IIOPIYHOI BIAMYCTKHU; MpaBa Ha peraTpiallilo Ta rapaHTii i
KOMIICHCAIli}l mpalliBHUKaM y pasi iX pemnarpiallii; OKpeMOIO IJ1aBOI0 BU3HAYEHO HOPMHU
CTOCOBHO TpodeciiiHoi  (ciyk00BOi) Kap’epw», O SKUX BIJHECEHO THTAHHS
CTa)XyBaHHSl IMpAalliBHUKIB, KaJpOBHH pe3epB, KOHKYpPCHOro BiAOIp MpalliBHHUKIB;
30UTBIIICHHS] TEPMiHY MIOpPIYHOI BIAMYCTKHM 10 28 nHiB Tomo. HamaHo BuU3HAuYEHHS
HOHATh «po0oYe Micle», «IIKIJUIMBI YMOBH IIpali», «HeOe3le4Hi YMOBU Mpaii»,

«UIK1TMBUN BUPOOHUYMH (akTop» «HeOe3neyHnil BUpoOHUUNN QaKTop», «0COOINBUIA
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XapakTep mpami», «ONTUMalbHI Ta JOMYCTHMI YMOBH TMIpalli», <«JIerka mnpaus
HETOBHOJITHIX», «BaXKICTh TpaIli», «HANpY>KEHICTh Mpaii», «po3’i3HUN Xapakrep
mpari», <«I0JbOBI YMOBHM TIpaii», «TPyIoBa IUCIMIUIIHAY, «IHCIUTUTIHAPHHUI
MIPOCTYIIOKY.

3a pesynbTaTaMd aHaNi3y 3aKOHOIMPOEKTY [ 0JIOBHE yIpaBiiHHS BBa)Xkae 3a
JOIIIbHE 3BEPHYTH YyBary Ha 3a3Ha4yeHi y BUCHOBKY J0 3akoHOmpoekty Ne 1658 Bin
26.12.2014 p. HacTyIHI 3ayBa)KEHHS Ta MPOMO3MUIIii, 0 CTOCYIOTHCS 1 3aKOHOTIPOCKTY B

JoorpaliboBanoMy BapianTi Bix 20.05.2015 p.

3ayeaxncennsa 0o knuzcu I «3azanvni nonoxcennnr,

1. Ha Hamy qymMKy, TEKCT YacTUHHU JPYroi cmammi 3 npoexkmy TPU BU3HAYCHHI
BIJICYTHOCTI O3HAK JUCKpUMIHAIT ciif OUtbin TouHO y3roautu 3 Konsenmiero MOIT Ne
111, parudikoBanoi Ykpainowo y 1961 porii, npo JUCKpUMIHALIO B ramysi mpari Ta
3aHATH 1958 pOKy, 3rifmHO 3 SKOK «Oyab-sIKe PO3PI3HEHHS, HENOMyIeHHS abo
mepeBara BilHOCHO MEBHOI pOOOTH, WO IPYHMYyemvbCs Ha il chneyuiyHux umoeax,
JUCKPUMIHAITIED HE BBAXAEThCSA», IO JCHIO HACHIIKAMH BiJIPI3HIETHCS  BiJl
«OOMEKEHHs MpaB 1 MOXJIMBOCTEH a00 HalaHHS MEepeBar MpaliBHUKAM 3aJ€KHO Bij
neeHUx 6udig podim, siIKi CTOCYIOThCSI BIKY, PIBHSI OCBITH, CTaHy 37I0pOB’S, CTATi, 1HIINX
BiJITOBITHUX OOCTaBUHY, SIK 1€ TIPOIIOHYETHCS Y MPOCKTI.

2. Cmammsa 5 TPOEKTy 3a 3MICTOM IMPUCBIYCHA 0COOAUBOCMAM PETYIIOBAHHS
TPYJOBHX BITHOCHH OKPEMHX KaTeropiil MpariBHUKIB 1 Medcam nowupenus (npeomemy)
BIUIMBY TPYJIOBOTO 3aKOHOJABCTBA, IO JOLUIBHO BioOpasutu y ii Ha3Bi (3aMmiCTh
JIOCUTB HIMPOKOTO 32 00CSITOM BapiaHTy «PeryntoBaHHS TPyIOBUX BIAHOCUHY).

3. [MoTpebye koperyBaHHS MOJIOKEHHS YACTHHH YETBEPTOi crmammi 6 TPOEKTY,
SKOI0 BHU3HAUYEHO, IO MpaBa Ta 3aKOHHI IHTEpeCH TPOMAJsiH YKpaiHu, KI TUMYACOBO
MPALIOIOTh 32 KOPIAOHOM, 3aXUlaromspcs y200amu, 0 YKIAAaloThCs MK YKpaiHOO Ta
IHIIMMU JIep’)KaBaMHU, OCKUIbKH, SIK 3a3HAYEHO y YacTHHI TPEeTid 1€l CTaTTi, TPYIOBI
BITHOCMHM IIMX TPOMAJSH pEryIIOIOThCA 3aKOHOJABCTBOM JIep)KaBH, B  SKii
BUKOHYETbCA po0O0Ta, SIKIIO IHIIE HE TNepeadauyeHo MIKHApOJHUMHU JOTOBOpaMHU
VKpaiHM Ta YKIAQACHUM TPYIOBHM JOTOBOPOM. Y 3B‘A3Ky 3 LUM IPONOHYEMO
JIOTIOBHUTH YaCTUHY 4 3a3HAYEHO1 CTaTTi CJIOBAMH «Ta BIAMOBITHUM 3aKOHO/IaBCTBOM).

4. YV KOHTEKCTI pO3IIIALy JKEpeNl PEryIIOBaHHS TPYJOBUX BITHOCHUH 3BEPTAEMO

yBary Ha HENpUHHATHICTH 3amponoHoBaHoro y IIpukiHLeBHX Ta mepexiaHuX
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MOJIOKEHHSAX HAJaHHS IIEHTPAILHOMY «OpraHy BHUKOHABYOi BIAAHM 3 MUTaHb Mparli»
npaBa HaJaBaTU po3 ACHeHHs 100 3aCTOCYBaHHA MOJOXeHb 1boro Koxpekcy (nynxm
6), OCKUIbKM HEBU3HAYCHOIO € MPAaBOBA MPHUPOJAA TAKUX PO3'ACHEHb. Y TEKCTI MPOEKTY
(uactuna 7 crarti 11) mepenbavaeTbcs, MO CIELIAIbHO YITOBHOBAKEHUM IIEHTPaTbHUI
OpraH BUKOHABYOi BJAAM 3 NHUTAaHb Mpalll 30iliCHIOE HOPMAMUEHE Pe2yNI08AHHSL
mpyoosux  GIOHOCUH  GIONOBIOHO 00 11020 NOBHOBAXNCeHb (Take HOPMAaTUBHE
peryioBaHHS MOXe OyTH CIpSMOBAaHE TIJIPKM HAa BHKOHAHHS 3aKOHIB). Y IbOMY
3B’S13KY JOLIJIBHO HAraJaTu, 10 MPaBOM 3I1MCHIOBATU O@iyiline miymMadenHs 3aKOHI8
HagineHuit Tiabkn Koucrutyniitnuii Cyn Ykpainu (ctatts 147 Konctutymii Ykpainn),
a mpuiiMati OOOB’SI3KOBI JIJIi BHKOHAHHS PIIICHHS y BUMAAKY CIOPY — CHEI[iaJbHO
YIIOBHOBAXXEHI OpraHu. SIK CBIMYMTH MpPAKTHUKA, BHUJIAHHS YIPABIIHCHKUM OPraHOM
BJIACHUX MIpPKyBaHb 3 MPHUBOJY PO3YMIHHS 3aKOHOJABUYMX BUMOT CTBOPIOE JI0OJATKOBI
NEePEIKOAN sl €(PEeKTUBHOTO 3aCTOCYBAHHSI MOJIOKEHb 3aKOHIB.

5. 1linKOM HENPUUHSATHOK € TpOoNo3uiist [Ipuxinyesux ma nepexionux
NOJI0JICeHb, MO Tepeadadae MpaBo KEPIBHUKIB IOPUIANIHUX OCIO, SKi 3HAXOIATHCS HA
Teputopii YKpaiHu, Ae BeayTbcs [ii, MOB’s3aHI 3 AHTUTEPOPUCTUYHOIO OIEpalli€lo,
peryitoBaTH MUTAaHHS II0J0 BCTAHOBJEHHS pOOOYOro uYacy, 4Yacy BiAMOYHMHKY
(BKJTFOYAFOYH TIPABO OJAHOYACHOTO HAJIAHHS MPAI[iBHUKAM BiJITYCTKH) YMOB Ta MOPSIIKY
BUIUIATH 3apOOITHOI IIATH NPAIliBHUKAM 6e3 3aCmoco8ysanHs eumoe yboco Kooexcy
(nynxkm 7). Takuil mpumuc MoOXe BHMBECTHU 13 MPABOBOTO IMOJI 3a3HAYEHI acHeKTH
TPYJAOBHX BIJHOCHH 1 3aMiCTh 3a0€3MEUEHHs 3aXHCTy IHTEPECiB MpAaI[iBHUKIB HAJIacTh
HeoOMeXeH1 MOXKJIMBOCT1 peajtizaiii Bosi poOOTO/AaBIIB B CBOIX iHTepecax (ki 1 Tak
BBAXKAIOTHCS OLIBII CUIIBHOIO CTOPOHOI0). ToMy 6a30B1 3acaju perytOBaHHS TPYIOBUX
BiTHOCHH 3a OyIb-sKUX OOCTaBHH MOBUHHI BU3HadaTHch HOpMamu Kozaekcy. Ha namry
JTyMKY, TIPAaBOBE PETYIIOBAHHS B YCKJIAJHEHUX CYCHUIBHMX YMOBax Mae€ IPYHTYBATHCh
Ha YITKO PEriiaMEHTOBAHUX YMOBAaX, CAHKI[IOHOBAHUX BJIAJIOI0, 3 METOIO HEIOMYIICHHS
3JI0BXKHUBaHb (HAMPUKJIAA, MEBHI 0COOIMBOCTI JIOLUIBHO NependayaTH B CHELialbHOMY
3aKOHOJ]aBYOMY aKTi, 1[0 BU3HAUAE MPABOBUI PEKUM B OCOOTUBUI TIEPiO).

6. CyMmHIBHHUM BOaua€TbCsi HAJaHHSI aKkTaM pOOOTOAABISL HOPMAMUBHO20
xapaxmepy (cmamms 12 npoexmy). Amxe y TPHUIUHATOMY PO3YMIHHI HOPMAMUBHUL
akm - 1l IPUWHATAH YITOBHOBO)XXEHUM JICPKABHUM YW 1HIIIMM OPraHOM y MEKax HOro
KOMIMETeHI1 OoQimiifHui MUCHMOBUN JOKYMEHT, SKHUWA BCTAHOBIIOE, 3MIHIOE YH

CKaCOBY€ HOpMHU IIpaBa, HOCUTb 3arajlbHUM 4u JOKaJIbHUM XapaKTEp Ta 3aCTOCOBYETHCA
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HeoZHOpa3oBo. 110 x 10 aKkTiB HEHOPMATHUBHOIO XapakTepy (IHAMBIAyalbHUX aKTiB),
TO BOHU MOPOJIKYIOTH MpaBa i 000B'SI3KM TIIBKU y TOTO cy0'eKTa (UM BU3HAYEHOTO HUMH
MEBHOI0 KoJjia Cy0'ekTiB), sskoMy BOHHU aapecoBani (Pos’scuenns Ilpesuzaii Bumoro
apbitpaxknoro cyny Ykpainu 02-5/35 Bix 26.01.2000 p.).

7. Hopma cmammi 13 TpOEKTY, 3TiTHO 3 SIKOI aKTH HOPMATHBHO-TEXHIYHOTO
XapakTepy «€ 00OB’SI3KOBHUMH JUIsl 3aCTOCYBAaHHS, SKIO I1HIIE HE MepeadadyeHo yum
akmomy», BHUKIWKae 3ayBaxeHHsa. CliJg cka3aTd, MO MOPSAOK BCTAHOBJIGHHS U
(GyHKIIIOHYBaHHSl CTaHAApTIB BU3HAYAETHCS CIIELIaJbHUM 3aKOHOJABCTBOM, 30KpeMa
3akoHamu Ykpainu «[Ipo cranmaptuszanito», «[Ipo cranmapTH, TEXHIYHI perjaMeHTH Ta
MPOLEAYPH OILIHKYU BiAMOBIAHOCTI», «[Ipo meprkaBHI comiaibHI CTaHIAPTH Ta JIepPKaBHI
coliaNbHI rapaHTii», sKi 32 IPU3HAYEHHSAM HE MOXXYTh OyTH iHKOPHIOPOBaHi J0 I[LOTO
Konekcy. Kpim Toro, i HOpMH peryiroioTh crienudiydi BIIHOCHHY 13 CTaHAapTH3aIlli,
a He Oe3mocepeHbO TPYIOBI BIIHOCHHH, SIK 3a3HAYEHO y MpOeKTi. Tomy, Ha Hairy
nyMKy, y Kozekci HeZoIinbHO BCTaHOBITIOBATH OCOOJIMBI YMOBH MOPSAKY iX il

8. [Torpedye CHCTEMHOTO MiAX0Ty BH3HAUCHHS CY0 €KTIB TPYAOBUX BiTHOCHH y
enasi 3 npoexmy, B AKiil NPHUILICHO MEBHY yBary BHCBITIEHHIO MPABOBOTO CTAaTYCy
JUIe MpalniBHUKA Ta pobortonaBusa. Y cmammi 18 npoexkmy CTOpOHaAMH TPYAOBUX
BiJTHOCHH TaK0>X BU3HAYCHO TIJTHKU MPAIiBHUKA 1 POOOTOAABI (3 TAKUM ITOJIOKCHHSIM
MOXHa Oymo O TOrOAMTHCH 3a YMOBH YTOYHEHHS, IO Ili BIIHOCHUHH €
«IHJIUBIyaJIbHUMHU TPYAOBUMHU BITHOCHHAMUY). TaKUM YMHOM, 3aJIMIIEHO 11032 YBarok
BU3HAUEHHS CTOPIH «KOJEKTUBHUX TPYJOBHUX BIIHOCHHY, SIKI PETYIIOIOTHCS TPYAOBUM
3aKOHO/IABCTBOM 1 mependadaeTbes perymoBatu y npoekti TK. Tak, 3a3HavaeTses, 110
«CMOpOHU KOJEKTUBHUX YTOJI Ta KOJIEKTHBHUX JIOTOBOPIB, TPYAOBOTO JIOTOBOPY MAalOTh
IpaBO BPETyIIOBaTH B YrojAl YM JIOTOBOP1 BIAHOCHHH, HE BPEryJIbOBaHI TPYJOBUM
3aKOHOJIABCTBOM» (cmamms 10 ) ta iH. OKpeMo BapTO 3ayBa)kMTH, L0 BHU3HAUEHE Yy
npoekTi 3aBmaHHS 1poro Kojxekcy 3 TpaBOBOTO pEryliOBaHHS THTaHb IIOJ0
3a0e3nedeHHs] JOTOBIPHOTO pETYJIIOBaHHS YMOB TIpalli, BHPIIICHHS KOJEKTUBHUX
TPYAOBUX CHOpPIB (cmammsa 1) He KOPECHOHIYETHCS 13 BIJICWJIOYHUMH O IHIIUX
3aKOHIB HOPMaMH 3 PETYJIOBaHHSA KOJEKTUBHHUX TPYAOBUX BiTHOCHH (cTarTi 341-343
npoekty). Ha nmymky ympaBninas, TK, gk KoMIUieKCHHII TpaBOBUU akT y cdepi
TPYJAOBHUX BIJHOCHH, MAa€ PETYNIOBAaTH SIK 1HAMBIAYyalbHI TPYJIOB1 BIAHOCHUHH, TaK i

KOJIGKTUBHI, @ TOMy 10 KHMTH 6 «KOJIeKTUBHI TpydOBI BIIHOCHHU» MarOTh OyTH
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BKJIIOYEHI HOPMH, sIKi O€3M0CepeIHbO PEryIiol0Th BIMOBIHI CYCHUIbHI BITHOCHHH, a
HE «BIJICHJIOYHI» HOPMH J0 1HIIOTO 3aKOHO/IABCTBA, SIK 1€ IEPeI0aueHO Y MPOEKTI.

9. Cning 3a3HAUWTH, IO 3aNPONOHOBAHWK y YAaCcTHHI MIOCTIH cmammi 20
MPOEKTY Tepeik o0cid, SKUM O3B Ha TMpaleBlallTyBaHHS HEMOTPIOHUH, HE
Y3TO/DKYETHCS 3 aHAIOTTYHUM TEPENIiKOM, Tepe0aueHuM y YacTHHI IIOCTIH cTarTi 42
3akony Ykpainu «IIpo 3aiiHATICTh HaCENEeHHY», SKUN 3HAYHO IIUPIINH.

10. HeoOrpyHTOBaHUM € BCTAHOBJICHHS BUYEPITHOTO MEPEIKY OCHOBHUX Npas
npayisnukie (cmamms 21  npoexmy). Ciiag 3a3Ha4yuTH, 10 HaBITh 3aKpiIUICHI
Koncturynieto Ykpainu npasa 1 cBOOOAM JTIOAUHU 1 TPOMAJSIHUHA HE € BUYEPIHUMHU
(crarTss 22). 3 ornsay Ha COMIANbHO-3aXMCHUN XapakTep HOPM TPYAOBOTO IIpaBa
JOIIUTEHO 3aKPIMMTH YiTKO OKPECICHE KOO 00OBSI3KiB MpaIliBHUKA Ta BiIMOBITHUX iM
npaB poOotonasus. [lopsa 3 MM HEBUBAXKEHUM CIIiJ] BBAXKATH BU3HAYEHHS 3aKPUTOTO
(BUUEPIHOT0) TEpeNiKy 0008 43Ki6 pobomooasys, SKI BUHUKAIOTH 3 METOIO
3a0e3nedeHHs MMpaB MpaliBHUKIB.

Bapto okpemo 3ayBaKuTH, L0 y MPOEKTI HE 30BCIM YiTKO, IIOBHO Ta CHCTEMHO
3HaXOJIATh CBIM BUpa3 TPy10Bi IIpaBa, MiJIbIU Ta TapaHTii 0ocib 3 IHBANIIHICTIO (cmammi
22, 37, 81, 95, 142, 148, 149, 161, 181) Tomo). Tak, HampuKiIaa, HEAOCKOHAIO
BUJAETHCSI HOpPMA, 32 SIKOKO: «TPUBATICTh MIOJCHHOI poOOTH (3MiHHM) HE MOXKE
MIEPEBUIYBATH. .. JUIS 1HBAIIIIB — BIAMOBIIHO 10 MEIUYHOTO BHUCHOBKY, BHJAHOTO B
YCTaHOBJICHOMY MOPSAAKY». Take MOJOXKEHHS HEe Ma€ YiTKOTO HOPMAaTHUBHO-IPABOBOTO
HABAaHTA)XCHHS, OCKLUIBKU HESICHO, PO KU BUCHOBOK HIE€THCA, KUM 1 B IKOMY MOPSAKY
BiH OyJle BUJIAaBaTHUCh, & BIJITAK HEBIJIOMO, YW MO3WTHUBHO BIUIMHE HOT0 HAsABHICTH Ha
MpaBOBE CTAHOBUIIE 1HBANIAIB y cdepl mpaii. Y 3B’SA3Ky 3 IIUM, 3 METOI HAJIEKHOT
peamizanii Ta BukoHaHHS B Ykpaini Konsenuii OOH mnpo mnpaBa iHBamizis,
3a0e3MeueHHs TapaHTyBaHHs Ta JIOCTYITHOCTI IpaB 0Ci0 3 1HBaJIiAHICTIO, AOLIBHO OYyJI0
0 KOMIUIEKCHO Ta CHUCTEMHO BpEryjlioBaTH TPYAOBI BIJHOCHMHM 13 3a3HAYEHOIO
KaTeropi€l0 TpAIiBHUKIB B OKpeMii TyaBl kHueu 4 «OcoOIUBOCTI perysatoBaHHS
TPYAOBUX BIHOCHH 3a Yy4acTIO OKPEMMX KaTeropiil MpamiBHHUKIB 1 poOOTOJABIIiB»
HIISXOM 3aKpIIUIEHHS X TPYIOBHUX MpaB, NUIBI Ta FapaHTid y TPYAOBUX BIJHOCHHAX (3
NUTaHb TPANEBIAMITYBAaHHS, YKIAJECHHS TPYIOBOTO JIOTOBOPY, POOOYOTO dYacy, dacy
BIJIMOYMHKY, OIUIaTH Mpall Touro). Tum Ounbliue, o0 TaKWW MiAX1J BXE 3aKJIAZEHO y

IIbOMY MIPOEKTI (YacTuHa ueTBepTa cmammi 10).
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[Tpu BU3HAUEHHI MOHATTS «poOoTOAaBELbY» (cmamms 23 OUIbI KOPEKTHUM OyJI0
0 3acTocyBaHHA  CIIOBOCHOJYYEHHS  «... 3aiyyac 10 Tpami...»  3aMmicTb
«...8UKOpUCMOBYE TIPALIIO...», OCKUIBKH MOBa iJie Mpo MisUIbHICTh KUBOI 0cOOH, a He
peaMeTy.

11. CynepeusnBorO 3 TOUKH 30pY AOTPUMAHHSA MIPAB MPALIBHUKA BUTJISAAE TAKOXK
3alpoINOHOBaHA Yy MPOEKTI HOpMa, sIKa HajJae POOOTOJABIIO MPAaBO KOHTPOJIIOBATH
BUKOHAHHS TPAliBHUKAMU TPYAOBUX OOOB’S3KIB, y TOMY YHCII 3 BHKOPHCTAHHIM
TEXHIYHUX 3aC001B, SIKIIO 1€ 3yMOBJIEHO «OCOOJIMBOCTSIMU BUPOOHUIITBA» (cmammst 30
npoekTy). Taki yMOBH HE BpPaxOBYIOTh MOKJIMBOCTI IMPOKOHTPOJIIOBATH HAJEKHICTb
BUKOHAHHSI TPYJIOBHX OOOB’S3KiB IHIIUMHU 3aco0amu (BIAMOBITHUMH JIOKYMEHTAMH,
Hanpukiang), ©Oe3 BHU3HAUYEHHS OOMEXEHOro Koja pobit, sKi mnependadyaroThb
00CITyTOBYBaHHsI MaTepiaJIbHUX I[IHHOCTEH ab0 € MOTeHHIHHO HeOe3neyHuMHU. Takox
HE MPOMOHYETHCSI BU3HAYUTH YMOBH 300py i 30epediceHus ingopmayii, OTpUMaHOi B
nporieci BIpOTITHOTO 3amucy, MpaBa MpAIiBHUKIB (K 00’€KTa CHOCTEpEKEHHS) Ha
o3HalloMJIeHHS 13 3a()iKCOBaHOIO iH(OPMAIIIE€I0, @ TAKOXK MOMKIHBOTO OMPUIIIOIHCHHS
KoH(iaeHiitHOT iHopmalii (MpaBO KOHTPOJIOBATH TPYAOBY AMCLUHUILUIIHY HE MOXKeE
OyTH JOCTaTHBOIO IMPABOBOIO MiACTaBOIO 1Js 300py 1 30epiranHs poOOTO/aBLIEM
iH(dopMmalii Mpo 0coOuCTe KUTTS JIOANHM), 0 HE Bignosimae cratti 32 KonctuTymii
VYkpainu, ska 3a00poHs€ BTPYYaHHS B OCOOHMCTE 1 CIMEWHE KHTTS, KPIM BHIIAJIKIB,
nependaueHux camoro Koncruryiiero, a Takox crarti 8 KoHBeHINT mpo 3aXucT mpas i
OCHOBHUX cBOOOx moauHM. He MokHa TMOrOgUTHCH 13 3aKkpilIeHHSM IpaBa
poOOTOMABIIS 3aIPOBAKYBATH TEXHIYHI 3aCO0U CIIOCTEPEKEHHSI B 0OHOCMOPOHHbOMY
NOpPAOKY 3 TaKO1 HEUITKOI MiJCTaBH, SIK «OCOOJIMBOCTI BUPOOHULITBA» (0€3 BU3HAUECHHS
NpUHAMHI KpUTepiiB BCTAHOBJIECHHS TaKUX OCOOJIMBOCTEH), 1 MOXKIMBOCTI CTBOPEHHS,
TaKUM YUHOM, HEBUMPABIAHOTO NCUXONO2IYHO20 MUCKY HA NpayieHuxa y TIpoLeci
npaiii. BBaxxaeMo, 1110 MOKIJIMBICTh 3alpPOBAHKEHHST POOOTOIABIIEM TEXHIYHUX 3aC001B
CIOCTEepeKeHHsT Mae OyTu nependadyeHa y TMpaBuUiIaxX BHYTPIUIHBOTO TPYAOBOIO
PO3MOPAIKY, OCKUIBKU 11i OOCTaBUHU BIAHOCATHCA 0 YMOB MepeOyBaHHS MpPAalliBHUKIB
Ha TepUTOpii IOPUAMYHOI 0COOM MiJl Yac BUKOHAHHS POOOTH Ta Micis ii 3aKiHUEHHS.
3rifHO 3 NPOEKTOM TMpaBuUjia BHYTPIIIHHOIO TPYJOBOIO PO3NOPSAIAKY IOBHUHHI
3aTBEP/DKYBATHCh POOOTONABIEM 3d HO200NCEHHAM 3 GUOODHUM OpP2AHOM NEPEUHHOT

npogcninkogoi opearizayii (MpOPCHITKOBUM MPEICTABHUKOM).
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3aysarrcennsa 00 knueu 2 « BUuHUKHEeHHA ma nPURUHEHHA MPYO0sUX
eionocun. Tpyooeuit 0ozogip»

1. BBakaemo, 110 ymMOBa IpO OXOPOHY Mpalli (4acTuHa 2 cTatTi 33 mpoekTy) €
IpEeIMETOM CHEI[laIbHOT YacTHHH TPYAOBOTO 3aKOHOJABCTBA, a HE TPYIOBOIO
JIOTOBODY.

2. TonoBHe ympaBiiHHA 3BEpTa€ yBary Ha CYMHIBHICTb 3aCTOCYBaHHS Yy
TPYJAOBOMY IIpaBi MOHATTS HedilcHOCmi mpy008o2o 002060py (cmamms 46 npoexmy),
MPUTAMAaHHOTO IIMBUILHOMY INpaBy. 3arajibHi MpaBuiia BU3HAHHS IPABOYMHY HEAIMCHUM
3 Momenmy 1oeo euurenus (ctarts 235 L{uBUIBHOTO KOJEKCY YKpaiHu) Ta OO0OB’SI3KY
CTOPIH nogepHymu Opyeii cmopoHi y Hamypi 6ce, 1O BOHA OJepiKajla Ha BUKOHAHHS
FOTO TIPABOYHMHY, a B pa3i HEMOXKIMUBOCTI TaKOTO TOBEPHEHHS - BIANIKOAYBaTH
BapTICTh TOTO, IO OJEPXKAHO, 3a IIHAMH, sKi ICHYIOTh Ha MOMEHT BIIIKOTYBaHHS
(crarts 216 LIK) — He MOXyTh OyTH Ha MPAKTHUIll 3aCTOCOBAHI y BUIAJKaX MOPYIICHHS
BHUMOT II0JI0 YKJIAJACHHS TPYOBOTO JJOTOBOPY, OCKIIBKMA MOBA ¥J1e TTPO HE3BOPOTHI pedi

- 3arTpayeHi 3yCWUIS W Yac MpaliBHUKA. 3 ONIAAY Ha LEe y TPYIOBOMY IpaBi OiibIm

npuiHATHUM (1 HEOOXiTHUM AJis 3aKpiryeHHs y HoBoMy TK) € BU3HaueHHS KOHKPETHUX

HiI[CTaB JJIA ~ IIPpUIIMHCHHS TPYAOBHX BiI[HOCI/IH (30erMa, MOPpYILICHHA IIPAaBUJI

MPUAHSATTS HAa POOOTY 3 BIAMOBIIHUMHU TapaHTISIMU JIJIsl TIPAIliBHHUKA, SKIIO HOTO BUHH
HE BUSBJICHO). BiAMOBiMHUI MOPSIOK IO CYTI MPOMOHYEThCA 'y cmammi 48 npoexmy
ma ix.. 3 OTJISAY Ha 1€ MOJIOKEHHS MIOA0 HEAIMCHOCTI TPYA0BOTO JOTOBOPY Y LBOMY
KOHTEKCTI BOAUaroThCs JOCUTh MITYYHUMHU U MOTPeOYIOTh BUKITIOUCHHS.

3BepTaEMoO yBary Ha TEPMIHOJIOTIYHY CYMHIBHICTh BU3HAU€HHS JOTOBOPY, KU
yKJIa7ieHO 0e3 HaMipy CTBOPHUTH HOPHUIUYHI HACTIAKU, YOA8aHUM TPYIOBUM JOTOBOPOM

(actuna 2 cmammi 47 npoexty) %,

56 YjaBaHUM BU3HAYAECThCA NPABOYMH, KM BUMHEHO CTOPOHAMM O NPUXOEAHHS
[HWo20 TIPaBOYMHY, KM BOHU HAcHpaBli BUMHWIU 1, KO0 OyJae BCTaHOBJIEHO, LIO
npaBounH OyB BUMHEHWH CTOPOHAMU JUIS TPUXOBAHHS 1HIIOTO NPABOYHMHY, SKUHA BOHU
HACTIpaB/i BYMHMIIM, BITHOCHHH CTOPIH PETYJIOIOTHCS TPABWIAMH IIOJO MPABOYHHY,
KUl ctopoHu HacnpaBal BunHWIM (ctarts 235 LK). A mpaBouuH, sikuii BUMHEHO 0O€3
Hamipy CTBOpPEHHS IMPaBOBMX HACHIAKIB (SIK 3a3Hau€HO Yy MPOEKTi), SKi
00yMOBJIIOBAJTUCST LIUM TPABOYMHOM, BU3ZHAYAETHCS @hikmunum 1 TPaBOBI HACIIAKH
BU3HAHHS (DIKTUBHOT'O MPABOYMHY HEAIMCHUM BCTAHOBIIOIOTHCS 3akoHaMH (cTaTTs 234

1K).
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3. HemocratHbo oOrpyHTOBaHMM BOauyaeThcsi BU3HAadeHHs y ubomy Kogekci
MOYJIMBOCTI YKJIQZICHHS CTPOKOBHMX TPYJOBHUX JIOTOBOPIB 3 nedaco2iuHuMu, HAYKOBO-
neoazociuHuUMU, HAYKOBUMU NPAYI6HUKAMU, OCKUIBKU IX «IpU3HAYeHHs (0OpaHHS) Ha
nocaay BIAMOBIIHO JO 3aKOHY 3a pe3ylbTaTaMd KOHKYPCY» aBTOMAaTUYHO He
00yMOBJIIOE CTPOKOBUH XapakTep iX poOoTH.

4. BuszHaueHHS y cmammi 65 TIPOEKTY YMOB nepemiujerHs MpalliBHUKA MICTUTh
cyrnepedauBi GOpMYITIOBAHHS IIOI0: MOKIUBOCTI 06€3 3roJiu MpaIliBHUKa TEPEeMiCTUTH
Horo B 1HIMH cmpykmypuuii niopo3oin, B TOW dYac sK y crarti 33  mOpoekTty
CTPYKTYpHUH MiAPO3JiJ BIJHECEHO 0 TaK 3BaHUX OOOB’A3KOBUX YMOB TPYAOBOIO
JIOTOBOPY; AOPYYUTH POOOTY HA 1HIIOMY OOJIaJIHAHHI B MEXax MOTro TpymoBoi (pyHKIii
Ta KBai(ikarii... 6e3 3MiHU ICIMOMHUX YMO8 MPYO008020 TOTOBOPY, X0UYa CaMe MOHSTTS
icTOTHUX yYMOB JnoroBopy y mnpoekti TK BiacytHe. KpiM Toro, Hemae mijacTaB
KBaJTi(hiKyBaTH 3BUILHEHHS MPAIiBHUKA K «Yy 3B’53KY 13 CKOPOUEHHSIM YHCEIHHOCTI 200
MITAaTy TpPAaNiBHHUKIBY 3a cTarreto 86 (87) MpoeKTy y BHIIAAKYy HOTrO BiIIMOBH Bij
nepeMilieHHs 13 3MiHOI0 YMOB TPAHCIIOPTHOI JOCTYITHOCTI.

5. TonoBHe ympaBiiHHS TMOCTIJOBHO HArojoIlye€ Yy BHCHOBKaxX MO
AQHAJIOTIYHMX 3aKOHOJABYMX IHIIIATUB MPO HENPUUHATHICTH MPOMO3HUIIi BKIHOYATH
JI0 CAMOCTIMHHMX IiJICTaB MPUTTMHEHHS TPYAOBHUX BiIIHOCHH «PIIICHHS BUILOTO OPraHy
yhnpaBiiHHA a00 HariasgoBoi paad poOOTOAABIS MPO TPUIHHEHHS ITOBHOBAXKCHD
(BLAKIIMKAHHS) 20/108U [ YlleHi8 Ha210080i paou ma/abo 8UKOHABUO20 OP2aAHY, & MAKONC
0y0b-sakux Hwux npayieHuxie (!), SKWO iX Npu3HaueHHS (OOpaHHS) Ta 3BUILHEHHS
(BLAKJIMKAHHS) HAJIEKUTH O KOMIIETEHLIIi BULIOTO OpPTraHy yrnpasJliHHSA a00 HarisgoBOi
paay BIANOBIIHO J0 YCTAHOBYMX JIOKYMEHTIB POOOTOAaBLs». Take «IpUITMHEHHS»
BITHOCUTBCS IO KaTeropii 3BUIbHEHHS 3a IHII[IaTHBOI pOOOTOMABIL 1 MOXKe
3/1IHCHIOBATHCh TUTBKHU 3a BU3HadeHUX y Konekci yMOB (07Ha 3 TaKUX YMOB BKJIIOUEHA
1o crarti 92 mnpoekty TK — «mopyiieHHs: KepiBHUKOM, WiIEHaMU BUKOHABUYOT'O OpraHy
TOBapHUCTBA MTPaB HOTO 3aCHOBHHKIB (YIaCHHKIB)».

6. Y cmammi 83 «Po3ipBaHHS TPYAOBOrO JIOTOBOPY 3a 1HIIIaTUBOIO MpalliBHUKA»
IPOEKTY TNPONOHYETHCA 3aKPIMUTH BUMOTY NP0 «CmscHeHHs BapTOCTI HE3AaHMX
MaTepialbHUX  I[IHHOCTeH ... B  TOPSAKY, TependadyeHOMY  YUBLIbHUM
3aKoHOAaBCTBOM» (yacTtuHa 6). [IpoTe BIAIIKONYBaHHS MpalIBHUKOM BapTOCTI
MaTepialbHUX I[IHHOCTeH BXOAMTH 10 cepu NPaBOBOTO pPETYyITIOBAaHHS YMOB

MamepianbHoi 8i0n0gidaIbHOCMI, a TAKOXK TMPOIECYaTbHOT0 3aKOHOJABCTBA IIOJO
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pO3rIsAy IHAWBINYATbHUX MPYOOSUX CHOPIS. [MocunanHss X Ha UHUBIJIBHE
3aKOHOJIaBCTBO Y JaHOMY BHUIAJKy HENPHUHHATHE, OCKUIBKM IUBUIBHO-TIPAaBOBI
HOPMH BH3HAYalOTh YMOBHU MAaliH080Q gionosidarvrocmi. Ilpu mpoMy HEOOXigHO
BpaxoByBaTH, M0 IMBUIbHUM 3aKOHOJIaBCTBOM CTPOK IIO30BHOI  J1aBHOCTI
BCTAHOBJIIOETBCA y 3 POKH, B TOH Yac sIK TPYAOBHM 3aKOHOJIABCTBOM CTPOK
3BEpHEHHS pPOOOTOMABI N0 CyAy B THTAHHSIX CTATHEGHHS 3 MpAaIliBHUKA
MaTepialibHOI IIKOJW, 3amojisHOI MiANPHEMCTBY, YCTAaHOBI, opraHizamii, Mae
0oOMEXeHUN TepMiH (0O0uH pix 3 JHS BUSABJICHHS 3alOiSTHOI MPAIliBHUKOM IIKOJH
srigHo crarti 233 K3nll). ¥ momanomy BapianTi nmpoekty TK m030BHI CTpOKH 115
po0OoTOAABIIS B3aralli BUKJIIOYCHI 13 TEKCTY (cTarTst 394 mpoeKTy).

7. Tlpomo3wuiiisi BCTAHOBUTH MOKJIMBICTh 3BUIIbHEHHS MPALlIBHUKIB Y 3B’ 53Ky 13
CKOPOYEHHSIM «3a HAasiBHOCTI YMOB €KOHOMIYHOTO, TE€XHOJOT1YHOI'0, CTPYKTYPHOTO,
opraHizaniiiHoro  xapakTepy (JiKBijamis, 3JUTTSA, MO, MEPETBOPEHHS,
nepenpodiaoBaHHsg, 3MiHM B OpraHi3amii BHPOOHUIITBA Ta Ipalli, CKOPOYCHHS
YUCEeNBbHOCTI abo mTaTy MpauiBHUKIBY (cmamms 86 npoexkmy) HEe MOXe OyTH
HNiITpUMaHa Yy 3ampornoHoBaHoMy ¢opmynoBanHi. llpaBa mpamiBHUKIB MpuU
NPUNIMHEHH] TPYAOBUX BIJHOCHMH 3a 1HINIATUBOIO pOOOTOJABLS € MPEAMETOM
3aXMCTy MIKHAPOJHHMX akTiB, 30kpema, Kousenuii MOII Ne 158 mpo mpunuHeHHs
TPYIOBUX BINHOCHH 3 iHimiaTuBu poboromaBus 1982 poky (parudikoBaHa
[ToctanoBoro BepxoBuoi Pamu VYkpainm Big 04.02.1994 p.), npuiiasaToi
«BpaxoBYHOYM, 30Kpema, cepho3Hi mpobieMu B Mill ramdys3i, CHOPUYUHEH]
€KOHOMIYHUMHU TPYJHOIIAMHU ¥ TEXHOJOTIYHUMH 3MIHAMH, 5Kl BiIOYIUCS 32 OCTaHHI
poku B Oararbox KpaiHax». 3rigHo 3 KoHBeHLi€ «TpyaoBl BIJHOCHUHU 3
NpaiBHUKAMU HE MPUIHHSAIOTHCA, SKIIO TIMBKM HEMae 3aKOHHUX TMiJICTaB IS
TaKOTO MPUIHUHEHHS, MOB'A3aHOTO 13 3I0HOCTAMH YH TOBEIIHKOIO MpaliBHUKa a0o
BUKIUKAHO20 BUPOOHUYOI0 nompeboto TANPUEMCTBA, YCTAHOBH M CIIY)KOW» (CTaTTA
4). 3aranbHl XK YMOBU  E€KOHOMIYHO20, MEXHOJNO2IYHO20, CMPYKMYPHO2SO,
opeanizayitinozo xapaxmepy 1 (popManbHI MIACTaBH J1ik€idayis, 31umms, nooil,
nepemeopenns, nepenpoghinioeanns 0€3 HasIBHOCTI peanbHOI 8upobHuyoi nompebu
K KPUTEpII0 OOTPYHTOBAHOCTI 3BUIBHEHHS HE MOXYTh BBa)KaTUCS MIJCTaBOIO s
3BUIBHEHHS TpalliBHUKA, K TOTO BUMAralTh MDKHAPOHI HOPMH.

8. 3 ormsaay Ha HEOOXINAHICTh BCTAHOBIEHHS €IWHUX MiAXOMIB 10

pEryIIOBaHHS MOPSAIKY MACOBUX 36i1bHeHb BOAYAEThCSI HEBUBAKCHUM 3aKPITITIOBATH
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nependavyeHy y NpoeKkTi BUMOTY (4acTuHa Apyra cmammi 89) OO0 BCTAaHOBICHHS
KPUTEpiiB iX BH3HAUCHHS 6 y200ax [ KOAeKMUBHUX 002080pax, W0 TPHU3BEAE Ha
NPaKTHUI[l 7O HEOMHOPIAHOTrO peryntoBaHHs. [lpu BupilIeHHI LHOTO0 MNHTaHHS
JTOIIJIBHO B3STU JO yBaru MOJIOKEHHS MIKHApOJIHUX HOPM, 30KpeMa JlupexkTuBu
98/59/€C Bin 20 mumas 1998 poky «lIpo 30aMKEeHHS 3aKOHOIABCTBA JIEpPIKaB
CTOCOBHO CKOpPOYEHHsSI INTaTiB», M0 Hependadae 3axonooasye GU3HAYEHH:
JIep>KaBaMH NOHAMMmMs MAaCOBUX (KOJEKTUBHUX) 3BUIBHEHb Ta Bi0NOGIOHUX

Kpumepiis.
3ayeaxccennsa 00 KHucu 3 « Ymosu npaui)

1. BBaxxaeMo, 110 BiJJOKpEMIICHHSI PEXKUMY POOOTU HA YMOBAX HEHOPMOBAHO2O
pobouoco uacy (cmamms 153 npoexmy) HeE Y3TOIKYEThCA SK 13 3arallbHUMHU
HOPUHIUIIAMA BU3HAYEHOCTI 1 MepeadayyBaHOCTI IPABOBOIO PETYJIIOBAHHS CYCHUIBHUX
BITHOCHH, TaK 1 3 MPHUHLHUIIOM TPYAOBOro MpaBa «in favorem» (IpiopUTET 1HTEpECiB
npamniBauka). KpiM TOro, € J0CTaTHI MiICTaBH BBaXaTH IITYYHUM PO3MEKYBAaHHS
Ha/lypoyHOi poOOTH Ta POOOTH HA YMOBAaX HEHOPMOBAHOTO POOOYOro dYacy, ajke
Ha/lypOYHUMH BBa)KAIOTHCS BCl pOOOTH MOHAJ BCTAHOBIIEHY TPUBAIICTh poOOUYOro yacy
(crarts 62 yunHoro K3mll). IIpuBabnuBicTh pekuMy HEHOPMOBAHOIO POOOYOrO THS
UIE poOOTONABIT OOYMOBIIIOETHCS MOXIIMBICTIO 3MYCHUTH TpAIliBHUKA IPAIfOBATH
Oinpine 40 roauH Ha THOKICHD 0e3 1oaaTkoBoi omtatu. OHaK Taka podoTa 06’ €KTUBHO
mijranae mija KaTeropio MpUMYCOBOI Mpalli.

2. Cmammero 199 npoexTy nependayaeTses, o 3a CIMeTHMMU 00CTaBUHAMU Ta
3 IHIIMX OPUYUH TPALIBHUKOBI 3a HOro 3asBOI0 MOXKE HaJaBaTUCS BIJANycTKa 0e3
30epekeHHs 3apo0iTHOI IUIaTH Ha CTPOK J0 Tpbox MicsuiB. Ha nHamy nymky,
BCTAHOBJIEHHS TAaKOl TPHUBAJIOI BIANMYCTKH 0e3 30epexeHHs 3apoOiTHOI IUIaTH MICTHTh
PHU3UKHM 3JIOBKHBaHb IPABOM MpalliBHUKA, OCKUIBKM (PaKTHUHO HAJA€ MOXKJIMBICThH
pOOOTOMABII0 CKOPHCTATUCS «3rOJI0I0» MpaliBHUKA Ui BUPILIEHHS 1HIIMX MUTaHb
JUSIBHOCTI  MIANPUEMCTBA, YCTAHOBHM, oOpraHizauii 0e3 BpaxyBaHHsS IHTEPECIB
MpaiiBHUKA.

3. Ha3Ba rnaBu 5 «3apo6iTHa miaTta» noTpedye NpUBEACHHS Y BIANOBIAHICT 10
il 3MICTY, OCKUIBKH Y Hilf MOBa Iiie He PO perytoBaHHs 3ap0o0ITHOI TIIaTH (K (HI3UYHO
HEXHUBOTO 00’ €KTY, Ha TIOBEAIHKY KOO HOPMH TpaBa HE BIUIMBAIOTH), a TIPO TIPABOBE

peryJroBaHHs BITHOCHH CyO’€KTiB IpaBa 13 omramu npayi (K MpoLECy, TiSUIbHOCTI).
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Kpim Toro, cmiig BiIKOpUTYBaTH 3alpOIOHOBAHE BU3HAYEHHS IOHATTI 3apobimHa
naama (cmammsa 206 TPOEKTY), BUXOAAYM 13 1i pPO3YyMIHHS SK MaTepiani3oBaHOL
CyTHOCTI (IJIaTH, BUHAropoAH Yy BIAMOBiAHIN ¢opmi BUpa3y), a HE MPOIECY OIIaTH.
ToMy mouinbpHO ¥ BU3HAYATH ii K epoutogy cymy abo 8uHazopody, Ky poOOToAaBelb
3000B’s3aHUI BUILIAYYBATH MPAI[IBHUKY 3T1IHO 3 3aKOHOJABCTBOM, KOJEKTHBHUM Ta
TPYAOBHM JaoroBopoM. [Ipum 1bOMYy BBaXa€MO HEBHUIIPABIAHUM 3aKpIIJICHHS Y
3aralbHOMY BH3HAYCHHI 3apOOITHOI TUIaTH (OPMYITIOBAHHS «3d BUKOHAHY poOOMY»,
0 MOXe OyTH JHIIe OAHUM 3 ii eJeMeHTIB. Y IbOMY 3B 3Ky HEOOXITHO B3SITH JI0
yBaru TapaHTOBAaHUU XapakTep 3apoOiTHOI IUIATH, IO MOB'A3aHO, HacaMIepen, 3
MOTIEPEHIM, 10 TIOYaTKy pOOOTH, BCTAHOBICHHSIM yMOB Ipalli i 03HAYa€ MOKJIATaHHS
Ha po0oTOAaBIIsA 000B'SI3KY BUKOHATH BIJINOBIJHY OIJIATy Mpalli, 32 YMOBH JTOTPHUMAaHHS
MPaliBHUKOM HaJICKHUX YMOB.

4. He moxe OyTH miaTprMaHa MPOIMO3UILis, BIAMOBIIHO 0 SKOi «HecIiaTa abo
HECBO€YacHa cIrulata pPoOOTOJABIIEM €IMHOTO BHECKY Ha 3araJlbHOOOOB’SI3KOBE
Jep)KaBHE COIliaIbHE CTpaxyBaHHS HE MOXE OYTH IIiJICTAaBOKO JUISI BiIMOBHU
IpaliBHUKAM y HaJIaHHI MaTepiaJbHOro 3abe3nedeHHs (y TOMY YMCIi BUIUIATU MEHCIT)
Ta COLIaTbHUX MOCHYT 13 (OHIY 3araJbHOOOOB’SA3KOBOTO JIEP:KAaBHOTO COILIATbHOTO
cTpaxyBaHHsS a00 y BKJIFOYEHHI BiJIMOBIIHUX IMEPIOAIB POOOTH IO CTPAXOBOTO CTAXKY,
SKIIIO TPAIiBHAK HANACTh JOKa3W MEepeOyBaHHS Yy TPYAOBUX BIJHOCHHAX HA MOMEHT
BUHUKHEHHS CTPaxXOBOT0 BHUIMAJKy ab0 B 1HIIMI BiAMOBITHUI mepion» (4acTHHA Ipyra
cmammi 286 npoekTy). 3a3HaYeHa 1HIIaTUBA CYNEePEYUTh OCHOBHOMY IIPUHLIUIY 300pY
Ta BEICHHsS OOJIKY €IMHOTO BHECKY IIOJI0 0008 s3k060cmi WOTO cruiatu (CTartsa 3
3akony Yxkpainu «IIpo 30ip Ta 0OJIK €IUHOTO BHECKY Ha 3arajibHOOOOB’SI3KOBE
JiepKaBHE coOlliajibHEe CTpaxyBaHHs»). [Ipomo3uuis moao 3apaxyBaHHsS LMX MEpPiOJiB
poOOTH JI0 CTPAXOBOTO CTaXy 0€3 CcIIaTh CTpaxoBUX KomITiB a0 [leHciitHoro ¢poHty He
Y3TOJDKYETHCS 3  TPHUHIMIIOM  3arajilbHOOOOB'SI3KOBOTO  JIEPKABHOTO  MEHCIMHOTO
CTpaxyBaHHsS CTOCOBHO «pPIBHOIIPABHOCTI 3aCTpaxOBaHUX OCI0 II0JA0 OTPUMAHHS
MEHCIHNX BUIUIAT Ta BUKOHAHHS OOOB'S3KIB CTOCOBHO CIUIATHU CTPaXOBUX BHECKIB Ha
3aralbHOO0OOB'I3KOBE JepKaBHE MEHCiHE cTpaxyBaHHsS» (CTarTss 7 3akoHy YKpaiHH
«IIpo 3araabHO0O0B’A3KOBE JIepKaBHE MEHCINHE CTPaXyBaHHS»).

Crhix 3a3HaunTH, 1O BiAMOBITHO 10 OCHOB 3aKOHONABCTBA YKpaiHW Mpo
3arajibH0000B’SI3KOBE JIepKaBHE COIllaJIbHE CTpaxyBaHHS Ta 0a30BHX 3aKOHIB y I

chepi OCHOBHUM JiKepesnoM (OpMYyBaHHS KOWITIB (DOHJIB 3aralibHOOOOB’SI3KOBOTO
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JIepKaBHOTO COILIAJIbHOTO CTpaxyBaHHsS BU3HAYEHI CTPAXOBiI BHECKU CTPaxXyBaJbHHKIB-
poboTonaBIiB Ta 3acTpaxoBaHuX oci0 (kpiM POHIY COLIANBHOTO CTpPaxyBaHHS Bif
HEITaCHUX BHUIIAKIB HA BUPOOHHUIITBI Ta MpodeCiMHMX 3aXBOPIOBaHb YKpaiHH, 0 SKOTO
BHECKH CIUIAYyIOTh JiMIIe poOoTonasii). OTke, peanmizalilis 3a3Ha4eHOl IMPOMO3MILT
1010 HECIJIATU CTPAaXOBUX BHECKIB MOXKE 3HAYHO MOCIAOMTH (PiHAHCOBY AUCIUILIIHY
JUId TUIATHUKIB €JMHOTO BHECKY Ha 3arajlbHOOOOB’S3KOBE JIEp)KaBHE COIliajibHE
CTpaxyBaHHs, IO MOXKE TMPHU3BECTH A0 po30ajmaHcyBaHHA OmOKeTiB (OHJIB
COLIIAIbHOTO CTpaxyBaHHs, 110, B CBOIO YEpry, HETaTHBHO IO3HAYUTHCS Ha piBHI
COLIIAJTFHOTO 3a0e3MeYeHHs 3aCTPaXx0BaHUX 0Ci0 y pa3i HaCTaHHS CTPaxXOBOT'O BUIAJIKY.

3araioM  TUTaHHS  3arajlbHOOOOB’SI3KOBOTO  JIEPKABHOTO  COIIAJILHOTO
CTpaxyBaHHA HE € mpeaMeToM Iboro Konekcy 1 perysirolThCs CHelialTbHUMU

3aKOHaMMu.

3ayBaxkeHHs1 10 KHUTH 4 «Oc00J1MBOCTi peryJIl0BaHHSI TPYAOBHX BiIHOCHH 32

Y4acTI0 OKpeMHUX KaTeropiii npauiBHuKiB i podoTogaBuiB»

1. Ananiz 3MicTy KHUTH 4 TPOEKTY CBIAYUTH MPO BIACYTHICTH CHUCTEMHOCTI Y
peryioBaHHI THUTaHHS TPYJOBHX BIIHOCHH CTOCOBHO HpAYI6HUKIE 13 CIMEUHUMU
0006 ‘si3kamu. 30KpeMa, OKPEMHMH TIOJOKECHHSMHU MPOEKTYy BU3HAYAIOTHCS YMOBHU
NOLIMPEHHSI TPYIOBUX TapaHTid, y MeplIy Yepry, Ha KiHOK 3 miTbMu. Crartsamu 132,
291 mpoekTy BCTaHOBIIOIOTHCS IMEBHI rapaHTii y TPYJOBHX BiJIHOCHHAX >KIHOK, SKi
MalOTh JUTHUHY BIKOM [0 T’SITHAAUATH POKIB (YOTUPHAALUATHA POKIB) ab0 JAMTHUHY-
iHBamiAa. OckiIbKY riaBa 1 KHUTU 4 MPOEKTy MPHUCBSYEHA caMe OCOOJIMBOCTSM Iparli
MPalliBHUKIB 13 CIMEITHMMH 00OB‘sS3KaMu Ta 3 ypaxyBaHHAM rnosoxeHb Konsenuii «I1po
piBHE CTaBJIEHHS M PiBHI MOXJIMBOCTI Ui TPYASIIMX YOJIOBIKIB 1 JKIHOK: TpyJsmil i3
cimeiiHuMu o6oB's3kamm» Ne 156, o Oyna patudikoana Bepxosnoro Panoro Ykpainu
22 xoBTHS 1999 poky, MOUUIBHO BIAMOBIIHI CTATTI MPOEKTY MOCIIAOBHO BUKJIACTH 13
OJTHOYACHUM 3a3HAYCHHSIM TapaHTiil y TPYJOBHX BiTHOCHMHAX y PIBHUX YaCTHHAX IS
JKIHOK 1 YOJOBIKIB, sIKI MalOTh CiMEHHI OOOB’S3KM (32 BHUKIIIOUEHHSM OCOOJIMBOTO
3aXMCTY Ta MepeBar sl KIHOK, 1110 OB s3aHi 3 BariTHICTIO Ta MOJOTaMH).

OxpemMO ciii 3ayBaXUTH TMPO HEOOXITHICTh YHI(PIKOBAHOTO MIAXOAY MO
BU3HAUEHHS BIKY JITeH, Yy 3B‘S3Ky 3 HASBHICTIO SKUX MPALIBHUKU 13 CIMEHMHUMHU

000B‘s3KaMM MalOTh MEBHI TPYAOBI rapaHTii. 30kpeMa, B OKPEMHUX CTaTTSIX MOBa iizie
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PO MPAIIBHUKIB, SIKi MAIOTh JTITEH M0 YOTUPHAMIATH poKiB (cTtarTi 198, 291, B iHImIUX
e - TpOo MpaliBHUKIB, K1 MAIOTh JiTeH N0 m'aTHaauATH pokiB (ctarti 139, 180, 181
TOIIIO)

2. YV rnaBi 2 «Oco0GauBOCTI Tpalli HEMOBHOJITHIX» IMPOCKTY HE BHU3HAYCHI Yy
MOBHOMY 00cs31 MUTaHHA Mpami ocid, sKi He JOCATIM BICIMHAIIATH POKiB, 30Kpema,
00MEKeHHS 3BUIBHEHBb TAKHUX MPAIiBHHUKIB TOIIO.

3. BapTo 3BepHYTH yBary Ha HEOOXIiTHICTh JETAIHHOTO BPETYIIOBAHHS caMe y
TpynoBoMy KOJEKCI 3amio4aTkoBaHOrO y 3akoH1 Ykpainu «IIpo 3aliHATICTh HACEICHHS»
(crarts 39) BU3HAUYEHHST YMOB JISLIBHOCTI CYO'€KTIB TOCIIOAAPIOBAHHS, SIKI HAUMANOMb
NpayieHuKie 0Jis1 NOOAILUL020 BUKOHAHHSA HUMU poOomu y iHwoeo pobomodasys (Tak
3BaHUI «ayTCOPCHUHIY - 3al03WYeHA Tpalls, HaJaHHS IMePCOHANTY B HalM, 110 3HAXOUTh
MOIIMPEHHS y TPAKTHUIl PI3HUX KpaiH). Taka KOHCTPYKIlS TPYAOBUX BIJHOCUH
NpaliBHUKA, SKAH «HATa€TbCs» s POOOTH KOMIIAHIi-KIIEHTY, 3 JeKiJIbKoMa
pOOOTOMABIIMU OJHOYACHO IMOTPeOye BCTAHOBICHHS HAIIHHUX TapaHTI HOro mpas
JUTSL  YHEMOJKJIMBJICHHSI 3JI0BKMBaHb 3 OOKYy poOOTOMaBIiB. PeryimoBaHHIO Takux
BITHOCMH MalOTh CIPHUSATH BIAMOBIIHI BUMOTHU 1O YMOB CIIELIaJbHOTO TPYIOBOIO

JIOTOBOPY, SIKi YCYBAaTHMYTh O3HAKU PO3IOPSIKEHHSI 0CO00I0 51K 00 €KMOM.
3ayeaxrcennsa 00 knucu 6 «Konekmueni mpyooei 6ioHocunuy

1.V miit kaU3i (10 CKIIAAAETHCS 13 TPHOX CTATeH 3 BIICHIIOUHUMH HOPMaMH), SIK 1
y 3arajgbHUX IOJIOKEHHSX, BIJCYTHI HOPMH IIPO BHU3HAYEHHSA MOHATTA Ta 3MICTY
KOJIGKTUBHUX TPYAOBUX BIAHOCHH, L0 MalTh OyTH 00’ekToMm perymroBaHHs TK, ix
Ccy0’€KTHOrO CKJaay Ta IHIIMX BHUXIJHUX 3acaj] MPaBOBOIO BIUIMBY Ha IO chepy
TpyAoBoOi ranysi. KonekTuBHi TpyJ0B1 BIJHOCMHU MOYKHA BU3HAYMTH, HANPUKIAM, K
BpETryJbOBaHI HOpPMamH TPYJOBOIO MpaBa CYCHUIbHI BIJHOCHHHM, IO BHHHUKAIOThH 3
IPUBOAY BCTAHOBJICHHSI YMOB Ipalli, HABYaHHs W mepekBatidikalii 3a MiceM poOoTu
Ta HADLy 1 KOHTPOJNIO YHOBHOBOKEHUMH TIPEICTABHUKAMH 32 JIOJEPKaHHSIM
TPYZOBOI'0 3aKOHOAABCTBA, BUPILIEHHSIM TPYJOBHUX CIIOPIB.

OCKiNbKM  3MICTOM ~ KOJEKTMBHHUX TpPYJIOBHX IPABOBIJHOCHUH BUCTYHAIOTh
KOJIGKTUBHI IpaBa Ta KOJEKTHBHI OOOB'A3KM Cy0'ekTiB, pouiibHO Oymo 6 ix
3aKOHOJ]aBYO BHOKPEMHTH, 30KpeMa, IpaBo Ha CBOOOAY 00’ €JHAHHS, TIPABO HA BEJCHHS
NEePEroBOPIB, YKIIAJEHHS KOJIEKTUBHUX JOTOBOPIB, Yro/l, IPaBo Ha y4acTh B YIPABIIIHHI

miAnprueMcTBOM (YCTaHOBOIO, OpraHi3alli€lo), MpaBO MpaliBHUKIB Ha iH(oOpMariio i
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KOHCYJIbTAIlil, IpaBo Ha cTpaik. Takox Ba)JIMBO BU3HAUMTH, 1110 KOJIEKTUBHI MIpaBa Ta
00OB'SI3KM CKEpOBaHI HAa BUKOHAHHS MPEICTAaBHUIBKOI 1 3aXHMCHOI (YHKIIH IIOA0
MpaIliBHUKIB 1 pOOOTO/NABIIIB, @ TAKOXK IIOAO Y3I'0JDKEHHS KOJCKTHBHUX 1HTEPECIB MK
MpaliBHUKaMH, pPOOOTOMABISIMU 1 JepkaBor. SKImo cy0'ekTaMu 1HIUBIAYadIbHUX
TPYAOBUX BiIHOCHH BUCTYNAIOTh HAWMaHHH MpaIiBHUK i pOOOTOaBeIb, TO CY0'€KTaMH
KOJICKTUBHUX TPYIOBUX TIPABOBITHOCHH BHUCTYNAIOTh OKpPEMHUH poOOTOAABEIlb,
oprauizanii Ta 0O0'enHaHHS pOOOTONABIIB, TPYAOBI KOJEKTHUBH, OpraHizamii
npodeciiHuX CIUIOK, BHOOpPHI OopraHu NpodeciiHUX CHIIOK, 1HII MPEACTaBHUKH
MpaIliBHUKIB, a TAKOXK OpraHW JEP>KaBHOI BJIaJIU, MICIICBOTO CAaMOBPSTYBaHHS, OpraHU

couianbHOTO nianory, HamionansHa cimyx0a mocepeJHUIITBA Ta TPUMHUPEHHS.

3ayeaxcennsn 00 knueu 7 «Haenao ma konmpono

3a OOMPUMAHHAM MPYO0B0O20 3AKOHOOABCM B

1. HegocTtaTHhO OOrpyHTOBAHOIO BOAUAETHCS MPOMO3MIIIS 100 PO3MEKYBAHHS
GYHKIIN deporcasnozo naensdy i Oepaicasnoco Konmpoaio (cmammi 344, 346 npoexmy),
OCKUTbKM 1€ B3a€MOIIOB’SI3aHI 3a 3MICTOM BHIM YIPABIIHCHKOI MiSIIBHOCTI (HArmsij
BBAXKAETHCS CKJIAI0BOIO (DYHKIIIT KOHTPOIIIO), SIKI MOJSATaloTh Yy 3/IHCHEHH] BILUIUBY Ha
YYaCHHKIB BiIHOCHH IUIIXOM IE€PEBIPKU JTOTPHUMAHHS BCTAHOBJICHHX BHMOT 3 METOIO
OTpUMaHHS 1H(OpMaILii Ipo cTaH iX BUKOHAHHS Ta BXKHUTTS CBOEYACHHUX 3aXOJIB IIOJ0
JOCSATHEHHS pe3yJbTary.

2. Busnauenuil y cmammi 345 poeKTy Mepesik OpraHiB Aep»aBHOTO HAIJIALY Y
i chepl HE MOKHA BBAKATH BUYEPIIHUM, OCKUIBKM y TaKOMY BHUIAAKY BHUSBUTHCS
HEOJIHO3HAUHUM  HAAUICHHS  CHeyialbHuM  3aKOHOOA8CMEOM  BIANOBITHUMU
NOBHOBRXKEHHAMM  [HWUX oOpeanig, 30Kpema, (OHMIB  3aralbHOOOOB’SI3KOBOTO
COLIITIBHOTO CTPaxXyBaHHS, I€P’KaBHOI CITyKO0HU 3alfHATOCTI, CIYyXO0H y crpaBax JiTeil Ta
1H., HE BpPaXOBYIOUHM 3arajibHi MpaBo3axucHl (yHKIT YTIOBHOBaKEHOTO 3 MPaB JIIOJUHU
BepxoBHoi Pagu Ykpainu.

3. I'naBa 2 ni€i kHUTH NpoeKTy «JlepkaBHUI HarmsA 3a JOTPUMaHHSM TPYIOBOTO
3aKOHOJIaBCTBa» Iepeadayae peryiioBaHHSA JISJIBHOCTI TUIBKM 00HO20 Op2amy
JIepKaBHOTO HAIISAy 3a JOTPUMaHHSIM TPYAOBOTO 3aKOHOJNABCTBA, IO CYMEPEYHTH
3MICTY MOMNEPEIHBOI TJIaBU 1 3aIIPONOHOBAHIN y MPOEKTI CUCTEMI OpPTraHiB JE€pP>KaBHOIO
HarJsy 3a JOTPUMaHHSAM TPYJOBOTO 3akoHOoJaBcTBa. KpiMm Toro, nmorpedye yHigikaii

HA36d Yyb0OcO OpecaHy, SIKAM y TEKCTI BUBHAYAETHCS K ((I_ICHTpaJ'IBHI/Iﬁ opraH BUKOHABYOI1
368



BIQAM, 10 peaji3ye [epKaBHY NOJITUKY 3 TUTaHb HAIJSIAYy Ta KOHTPOIIO 3a
JOJIepKAHHSAM 3aKOHOJABCTBAa MPO TpPAIlO» 1 «Iep)kKaBHA I1HCIEKLis mpaui» (OUIbII
MIPUIHATHA).

4. YnpaBiiHHs 3BEpTa€ yBary Ha HEOOIPYHTOBAHICTh OOMEKEHHS IPOMaJICHKOTO
KOHTPOJIIO TI0 CYTi MOHOIIOJIBHUM CTaHOBHILIEM MPO(CIiIOK 00 HOro 3AiHCHEHHS
(cmamms 348 1npoekty), uuM (QaKTUYHO OyJe HIBEIHOBAHO POJb TPOMAJICHKHX
oprasizaifiif, SKi MaloTh 32 METYy 3aXHUCT MpaB, 30KpeMa, 1HBAIIJIB, YOPHOOWIBIIIB,
BETEpPaHIB TOIIO, a TaKOXX MDKHAPOIHUX HEYPSAIOBHUX Opraizaimii BiIOBIIHOTO

CIpPSIMYBaHHS.

3ayearxrcennsa 00 knucu 8 «Bionogidanvnicms cmopin mpyooeux 6iOHOCUH)

1. HempuifHATHOIO BBa)XKa€MO TMPOIO3UIIIO, 3TIAHO 3 SKOI «IpsiMa JilicHa
MalHOBA IIIKO/Ia BBAKAETHCS 3aIOIISTHO AisiMU (O€3MisUTbHICTIO) MPaIliBHUKA, SKIIO 3a
BIJICYTHOCTI KX Jii (Oe3aisbHOCTI) 11i€l mKkoau He Oyno O 3amoxisiHO» (dacTuHa 3
cmammi 365 mnpoekry). 3a Takoro (OpMyJIIOBaHHSA JIONMYCKAETHCA HACTAHHS
BIJIOBIAAILHOCTI 6e3 HAsA6HOCMI GUHU [ 8PAXYB8AHHS 0OCMABUH, SAKI NOM SKULYIOMb
8i0N0GI0aNbHICMb PpOOIMHUKA, 1O CYNEPeUnTh BU3HAUEHUM IPUHIIMIIAM MaTepiaabHOI
BiJIMOBIAAIHOCTI MPAIiBHUKIB 3aranoM. Takuil mpUmnuc HiBEIIO€ il BUMOTY YacTUHU 4
Ii€1 CTATTI 010 000B’I3KOBOI HASBHOCTI BUHM ITPAIliBHUKA.

OxpeMo 3BepTaEMO yBary Ha BiITBOPEHHsSI y TPOEKTI HEAOJIKIB iCHYIOUOTO
MOPSAIKY NPUTATHEHHS 10 MaTepiaibHOI BiJMOBIAAIBHOCTI MpAIliBHUKA: pOOOTOIABIIIO
HAJA€ThCS MPABO OJTHOOCIOHOTO 8CMAHOBNIEHHS GUHU NPAYIGHUKA [ TIPUHHSITTS PillICHHS
PO  BUPAXYBAHHA Kowimie 13 3apIUiaTH TpAlIBHUKA Y PO3MIPI cepeoHboMicAUHOL
3apobimnoi niamu npayienuxa (cmamms 371). llpu upomy npoekt HoBoro TK my6itoe
ctarti K30l mpo 060B’ 130K A0Ka3yBaHHS poOOTOAaBIEM (PaKTy BUHHOTO CIIPUYMHEHHS
IIKOJM MPAIIBHUKOM Ta MPO OOCTaBHHMU, K MO CyTi MOM’ SKIIYIOTh BiAMOBIAANBHICTh
pOOITHHKA, ale miibKu Nio 4ac posensdy opeanamu 3 mpyoosux cnopis (cmamms 373
poeKTy). Y cmammi 342 TPOEKTY 3a3HAYAOTHCA W Takl OOCTaBMHU, IO MOXYTh
BIJIMBATH Ha BCTAHOBIEHHS PO3MIpY BIAIIKOAYBaHHS, SIK CMyNniHb BUHH, KOHKDEMHI
06cmaguHu 3aTOAISTHHS IIKOM, a TAKOX MAtiHOGUL caH TIPAIliBHUKA, IPOTE 000B’A30K
iX BpaxyBaHHS MOKJIQJA€TbCA BXKE Ha cyO 1 HE BUMAraeThCsl MPH MPUUHATTI pilIEHHS
pob6otomasiiem. Kpim Toro, mopiBusiHo 31 crarreto 136 K3nll cmamms 371 upoekty
NO0BOIE CIMPOKU HA UOAYY HAKA3Y HA 30IUCHeHHs 8I0paxysans 13 3apoOITHOI MIaTH 3

JIBOX THKHIB 1O MICSIIA.
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2. Y mpoekTi nepeadavaeThCs 3arajibHe MPAaBUIIO MO0 BEIMYMHH MaTepiaabHOI
BIZIMOBIJAJIFHOCTI TPAI[IBHUKIB y PO3Mipi cepenHboi MiICAYHOT 3apoOiTHOI MjiaTtu
(cmamms 366)). Po3mip ke BimmkoayBanHs 3a umHHMM K3nll, sk mpasuio,
oomedcyemovcs il nesnoro uacmuwuoro (crarrs 130) i, TIIBKM y BH3HAYCHUX HUM
BUMAJIKAX, B MEXaX CEPEJHbOT0 MICAYHOTO 3apoOiTKy Ta y MOBHOMY 00cCs31 MpsSMOi
nivicHoi mkomau. I[Ipo HEOOXiMHICT BU3HAUEHHS nNOMIpHOI cymu BiApaxyBaHb i3
3apo0iTHOI MIaTu TOBOpUThCA y Pekomennanii MixkuapoaHoi opranizanii mpami Ne 85
«Ilomo 3axucry 3apobiTHOT uiatu» 1949 poky. YV Hill 3a3HaYa€THCS TAKOXK, IO MaE
OyTH BXXHTO BCiX MOTPIOHUX 3aXO0JiB 3 METOK OOMEKEHHs BiIpaxyBaHb 13 3apo0iTHOT
IUIaTH JI0 TAaKoi MEXi, siIka BBAXKAE€THCS IOKOHEYHOIO Iisi 3a0e3Me4eHHs YTPUMAaHHS
npamiBHAUKA 1 Horo ciM'i (ctatTs [). MikHapoaHa oprasi3allisi mpaili HaroJoIllye TaKoX
Ha HEOOXIAHOCTI BXHUTTS 3aXO/IB 3 METOI 00MediCeHHs 8I0paxy8ans 13 3apoOITHOI
IUIATU 32 IHCMpYMeHmuU, mamepianu yu o01aoHanHs, Mo iX Hagae poOOTOaaBelb, JIHIIE
THMHU BHITQJKaMH, 33 SKUX TaKl BiIpaxyBaHHS: a) € BH3HAHUM 3BHYAEM Y TMEBHIN
cneyianvrocmi uu npogecii; abo b) mepembadeHi KOJEKTHBHHM JIOTOBOPOM YH
apOITpaXHUM pillIeHHAM; a00 C) JO3BOJIAIOTHCS IHIIMM CIIOCOOOM 3a JOTIOMOTOIO
IpoLeAypH, BHU3HAHOI 3aKOHOJABCTBOM BIAMOBiAHOT Kpainu (ctarta 1 BkazaHoi
Pexomennartii).

3. YV umanomy K3mnll BH3HaueHO mepenik BUNAAKIB 00MmediceHol cepeOHboro
3apobimHol0  naamol  MmamepianbHoi  8i0N08i0anbHOCMI, 1O CTOCYEThCA came
npayienuxie (a HEe KEPIBHUKIB), 30KpeMa, 3a 3INCYTTsA abo 3HUIICHHS 4Yepe3 He0alicTh
MaTepiaiiB, HamiB(aOpukaTiB, BHUpPOOIB (MPOAYKIi), IHCTPYMEHTIB, BUMIPIOBAJIbHUX
OpWIaAiB, CHEIIAIBHOTO OJATY Ta IHIIMX HpPeaMeTiB, B TOMY YHCIl MpH IX
BUTOTOBJICHHI, BUJAHUX MiMPHUEMCTBOM, YCTaHOBOIO, OpraHi3alli€l0 MpalliBHUKOBI B
kKopuctyBaHHs (ctaTTs 133). BiAcyTHiCT Takoi HOPMM Yy HPOEKTI Hala€e JOAATKOBY
MO>KJIUBICTh POOOTOMABITIO 3aCTOCOBYBATH MOGHY MAmepiaibH) 6i0N08idanbHicms. Y
BianosigHocTI 3 BuMoramMu MOII cratts unnnoro 135-1 K3nll Bumarae 3aTBeppkeHHs
YITKOTO MEPETKY nocad i pobim, 3aWHATTS SIKUX J03BOJISE YKIAICHHS JOTOBOPY IMPO
MOBHY MaTepiaJibHy BiJNOBIJAIBHICTh. 3aKpIIUIEHHsS TaKOi BUMOTH Yy IIPOEKTI yCyBajo
0 MOXJIHBICTH pOOOTOABIIA 3000B’A3aTH BCIX, YHIO POOOTY BiH BBAXKAE MO8 A3AHOI0 13
BKa3aHUMH Yy cmammi 367  TPOEKTY BUIAJAKaMH, HECTU IMOBHY MaTepiajibHy

BIITOBIHATIbHICTE.
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Y  1OpoekTi NpONMOHYEThCS JIOTIOBHEHHS BHIIQJAKIB MOBHOI MarepiajibHOi
BiJIMOBIAATLHOCTI 32 MalHOBY IIKOJY BHACIIZOK PO320J0UEHHSA OePAHCABHOT MAEMHUYL
ma 3axuwjeHoi 3akoHom iHgopmayii (cmamms 367), IPpOT€ HE BKA3aHO, SKUM YHHOM
poboTtozaselb Oynie TaKy KOy BUSHAUATH SIK NpAMY i OlCH).

4. Ilotpedye nepersiny GopmynroBaHHS YaCTUHU | cmammi 374 TPOEKTY MO0
NPUTATHEHHS «pOOOTO/IABIIB», BAHHUX Yy MOPYIIEHHI HOPM TPYI0OBOTIO 3aKOHOJIaBCTBA,
HEBUKOHAHHI YMOB KOJIGKTUBHHX JIOTOBOPIB 1 YIOJl, 10 OUCYUNIIHAPHOL, MAMEPIATbHOL,
AOMIHICMPAMUBHOT YU KPUMIHANbHOI 8I0N0GI0aIbHOCMI 3TiTHO 3 3aKOHOM. BoueBuib
MOBa IOBHMHHA WTH TPO IOCATOBUX OCIO BIAMOBIIHOI IOPUAMYHOI OCOOM, SKa €

poboToaaBIEM.
3aysarxcennsa 0o knueu 9 «Inougioyanvni mpyoosi cnopu»

1. 3a mepenb0avyeHUX MPOEKTOM YMOB POOOTH Ta MPUMHATTSA PillIeHb KOMICISIMU 3
TPYJIOBHX CIOpPIB MOCTAa€ MUTAHHS X AI€BOCTI 1 3arajioM JOLLUIBHOCTI X CTBOPEHHS Ta
¢yskmionyBanHs. [Ipo 11e cBiIUUTH, 30KpeMa, MPONOHOBaHA y cmammi 389 MpPOeKTy
Konmekcy HOpMa, 3rifHO 3 SKOIO PIMICHHS KOMICIT 3 TPY/ZIOBUX CIOPIB MPUHMAETHCS 32
3roJI010 BCIX YJIEHIB KOMicii, siki OepyTh y4acTh y il 3acilaHHi, a y pasi He3200u xoua O
00HO20 3 uJlleHi8 KoMmicii 3 PIIIEHHSAM, IO TPONOHYETbCA 1O MPUHHATTS, BOHO
88AMNCAEMbCS HENPUUHANUM.

Kpim toro, y cmammi 392 nipoexty «BHKOHaHHS pilIeHHS KOMICii 3 TpyIOBHX
CIOpIB» 3allPOIIOHOBAHO BHYTPILIHBO cCynepewinBe (OPMYINIOBaHHS, IO HE Jae
MOJJIMBOCTI OIIIHUTH 3MICT PpEryJlOBaHHsS LbOro MNuUTaHHA: «PimeHHs komicii 3
TPYJIOBUX CIOPIB € 0008 ’A3K08UM ISl CTOPIH 1HAMBIAYaTbHOTO TPYIOBOTO CIOPY 1
nionsieac  00OPOBIILHOMY BUKOHAHHIO Y CTPOK, BU3HAUCHUM pimieHHIM». OTxe
IPONOHYEMO BHJIYYUTH 3 L€l CTaTTi CIOBO «I0OPOBLIBHOMY», a TaKOX JOAATH J0
TEKCTY CTaTTi CJIOBA «Yy MOPSJIKY, BCTAHOBICHOMY 3aKOHOJABCTBOM).

2. BOauaeTbcs JOUUIBHUM Yy TIPOIECI TEPErJisiay IMOJIOXKEHb TPYIOBOTO
3aKOHOJIABCTBA PO3TJITHYTH MOKJIMBICTh BHKIIIOUCHHS 13 TeKcTy Kozekcy HeBIacTuBUX
oMy HOpM, a camMe THX, Kl IepeadadyaroTh PeryytoBaHHS MPOLECYaTbHOTO MOPSAKY
posrnany coopiB y cygax (rmaBa 3 mpoekTy uiei KHurm), mo BU3HAYaeThCs
CHemiaJbHAMI 3aKOHOJABUYUMH aKTaMH — [{MBUTPHUM MpOIECYaTbHUM KOJIEKCOM
Vkpainu Ta KonmekcomM aaMiHICTpaTUBHOIO CyAOYMHCTBa (LIOJ0 JI€pP:KaBHUX

ciyk00BIIiB). Bilbll MOIINTEHUM Ha CHOTOMHIIIHIA AEHH (32 BIACYTHOCTI TPYIOBOTO
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IPOIECYaIbHOTO aKTy) BBa)KAEMO BU3HAYEHHS OCOOJIMBOCTEH pPO3MIALY TPYAOBUX
CIOpIB caMe BKa3aHUMH KOJEKCAMHU.

HeoOxigHo 3BepHyTH yBary, 1o Hapasi AJis 3BEpHEHHSA poOOTOJaBIs O CyAY B
MUTAHHAX CTSATHEHHS 3 MpalliBHUKA MamepiaibHoi wKoou, 3an0iHOI MiIPUEMCTBY,
YCTaHOBI, OpraHi3ailii, BCTAHOBICHO CMPOK 6 OOUH pIiK 3 JTHS BUSBICHHS 3aIOdisTHOT
npaniBHukoM mkoau (ctarts 233 K3nll). HaromicTe y HOpMI MPOEKTY, IPUCBAYCHIN
PETyJIIOBAaHHIO CTPOKIB 3BEPHEHHS 10 CYAY, He BU3HAYAECMbCA MEPMIH 36€PHEHHS.
pobomooasysi 0o cydy 3 TIO30BOM 10 MpaniBHUKa. BomHowac cmamms 83) mpoekTy
«Po3ipBaHHs TpyAOBOrO JOTOBOPY 3a IHIIIATHBOIO TIpalliBHUKa» Iepeadadae
3aKpIMUTH BHUMOTY TPO MOXKIIUBICTb CMisieHeHHs 3 TPAIlIBHUKA BapTOCTI HE3JTaHHUX
MaTepialbHUX I[IHHOCTEH 6 nopsoKy, nepedbauenomy YusiibHUM 3AKOHOOABCMEOM,
TOOTO TpPOTATOM 3 pOKiB (CTPOK IO30BHOI JaBHOCTI 3a IIUBLILHO-IPABOBHMU
HopMmamu). OpHak y JaHOMY BHMAJAKy HE BpPaxXxOBYETHCSA, IO BiAIIKOIYBaHHS
NpAIiBHUKOM BapTOCTI MaTepialibHUX IIIHHOCTEH BXOJUTH A0 cdepu MPaBOBOTO
peryJroBaHHs TPYAOBUM 3aKOHOAABCTBOM YMOB MamepianbHoi 6ionosidanvrHocmi (a
HE MaliHoB0i 8ionosioarbHocmi 3a MUBUIBHO-TIPABOBUM 3aKOHOIaBCTBOM ). OmHIEO
13 0cOOJIMBOCTEHN TPYAOBUX BIAHOCHH € MPEIMET PEryIIOBaHHS - npoyec npayi (a He
HoTo pe3ynbTaT, JOKyMEHTaJIbHA (hiKcaIlis SKOr0 y HUBUIBHO-TIPABOBHUX BiJJHOCHHAX
€ Oumpm 3BUYHOIO) 1 3’ACYBaHHS NIHCHUX OOCTaBMH MOro 3IiCHEHHS, IO
BTpavyaeThes 13 TUIMHOM 4acy. ToMy BOaUaeThCcsi HENOUUIBHUM MOMUPEHHS 3 PiuHO20
TepMiHYy Ha BHUIAJKU 3BEPHEHHS 3a BHUPINIEHHSM TPYIOBOr0 CHOpYy. binbm
NPUHHATHUM, Ha HAIly AYMKY, Oyi0 O Horo BCTaHOBIJIEHHS Ji1 000X CTOPIH 6 00uH
pik (OKpiM BHUMAJKIB 3BITbHEHHS Ta 3a00pProBaHOCTI MO 3apoOITHIN TUIATI,
rapaHTiiHUX 1 KOMIIEHCAIITHUX BUILIATAaX).

3. HeBunpaBaaHuM BOayaeTbCsi OOMEXKEHHS MIiNbKU NPABOHACMYNHUKOM KOJIA
BIJIMOBIAAJIbHUX 32 MPOBEJEHHS BUIUIAT HE3aKOHHO 3BUIBHEHOMY NPAILlIBHUKY Y
BUITQJIKAX HEMOJKJIMBOCTI TOHOBJICHHS Ha MOMEPEaHi poOOTI BHACTIAOK JIKBiAAIil
IOpUJIMYHOI 0ocobu abo mnpunuHEeHHd (I3UYHOI 0co000 ¢YyHKLIH poOoTOAaBLs
(vactuHa 5 cmammi 396 npoekty). YnnHa HOopMa ctatTi 240-1 K3nll BcranoBmI0€E, 1110
y pas3l, KOJW TpalliBHUKA 3BUIbHEHO O€3 3aKOHHOI MiJACTaBHM ab0 3 TOPYIICHHSIM
BCTAaHOBJIEHOTO MOPSAIKY, aj€ TMOHOBJEHHsS HOro Ha momepeaHiii poOOTI HEMOXKIIMBE
BHACIIIZIOK JIIKBiJalii MiJIpUEMCTBA, YCTAaHOBM, OpraHi3allii, opraH, KU po3IJisiiae

Tpy#oBUil cmip, 3000B'sI3ye zikgidayiuny Komicito abo  enacHuxa  (Opras,
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VNOBHOBAdCEHUTl  YNPAGNAMY  MAUHOM JIKBIJOBAHOTO MiJNPUEMCTBA, YCTAHOBH,
oprasisaiiii, a y 6i0nogioHux sunaokax - NPAeoOHACMYNHUKA), BUTNIATUTH TPAIliBHUKOB1
3apo0iTHY IUIAaTy 3a BECh Yac BUMYIICHOTO MpOTydy. TakuM YWHOM, y MPOEKTI
3BY)KYETBCS KOJIO OCi0, sIKi 37aTHI 1 3a NMEBHUX 0OCTaBMH 3000B’si3aHi 3a0€3MEYUTH

MPaBO MPAIIBHUKIB HA OTPUMAHHS HAJIC)KHUX 1M BUILIAT.

3ayearxrcennsa 00 nOOAHUX 0ONOBHEHD

1. 3amporoHoBaHE BH3HAYECHHS TOHATTS «pobOode Micie» fAK Micie, oJe
NpayieHUKy HeoOXiono Oymu abo Kyou HeoOXIOHO npsaMysamu TiJ 9ac BUKOHAHHS HUM
TPYIOBHX OOOB’SI3KIB, SIKE 3HAXOJUTHCSA IMMJI MPSIMUM abo0 OIMOCEPEAKOBAHUM
KOHTpOJIeM poOoTOmaBIsl (cmamms 58 npoexmy), HE BimoOpa)ka€ CYTHICTh I[bOTO
TepMiHy. AJDKe Yy Ipoleci BUKOHAHHS CBOIX TPYJOBUX OOOB’S3KIB MPAI[iBHUK MOXE
NOKHJIATH CBO€ Oe3mocepeqHe podoue micie 1 «OyTu» abo «IIpsiMyBaTH» B IHIII MiCIId,
B T.4. poOoYi MiCIs IHIIMX MpPALiBHUKIB, SKi y IIbOMY IpOILECi HE CTAlOTh HOTO
pobounmu micisiMu. Tomy Taka o3HaKa HE MOXKE XapaKTepU3yBaTH 3a3HaYCHE MOHSATTS.
3aranbHOMPUUHITHUM Y TPYJIOBOMY IIpaBi PO3yMIHHIM «p0oO0OYOro Miciish» MparliBHUKA
€ caMe MpusHayeHa 1 HANEINCHO O0ONAOHAHA ONs1 BUKOHAHHA MPYO08oi (yHKYIT
npayienuxka OUIAHKA 6UpPOOHU4Oi niowi, WO HAICKHUTh ab0  IJIKOHTPOJIbHA
PpoOOTONABITIO.

2. HoBena mpoeKTy MpO HpusynuHewHs mpyoo8ux npasosiOHOCUH  MICTHUTD
PU3UKH, SIKI JO3BOJSIOTH 3BUIBHEHHS poOOTOJaBIs  BiJl OOOB'SI3KYy 3abe3medyBaTH
npaiiBHUKA poOOTOI0 a00 CTBOPIOBATH YMOBHU /s 1i BUKOHAHHS (cmamms 71 npoexmy)
y BUNAJIKax, KOJM TMpaliBHUKY MaioTh OyTH 3a0e3nedeHi rapanTii 30epexeHHs Micus
poboTH 1 3apo0iTKy, 30KpeMa «Ha Yac BUKOHAHHS MPAI[iBHUKOM MOKIAJCHUX Ha HHOTO
TPOMAJISIHCbKUX, JEpKaBHUX ab0 TIpoMaJChbKUX OOOB'I3KIB; «HA Yac 3aKOHHOTO
CTpaiiKy, SIKIIO MpaIiBHUK Oepe Yy4acTh Y TAKOMY CTpaiKy B IependadueHoOMy 3aKOHOM
YKpaiHu NOpAAKY.

Kpim Toro, y miif HopMi Bcymneped KOHLEMIii 1 KOHTEKCTY MPOEKTy B LIIOMY
3aCTOCOBYETHCS MOHATTS «KOHTPAKT» («TPYIOBI1 NMPAaBOBIAHOCUHU MPU3YIHHSIOTHCS: 1)
y BHIIJKaX, TMepen0aueHNX KOJIEKTUBHUM JIOTOBOPOM YU TPYIOBUM KOHMPAKMOMY).
3ayBakuMo, 1m0 y nyHKTI 3 IIpukiHIEBHX Ta mepexiiHux mnoiaoxeHbKoaekcy

nepeadayeHo YCTaHOBUTH, 110 Miciisg HaOpaHHs YnHHOCTI TpyaoBUM KoJlekcoM YKpaiHu
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paHilie ykianeHi TPYAOBI 002080pu y (opmi KOHMPAKMY 68AHCAIOMbCL MPYOOSUMU
002080pamu, yKIaJleHUMH Ha BU3HAUYCHUH Y HUX CTPOK.

3. Tlonoxxennss cmammi 79 npoexmy € CynepewIMBHUMH 3a 3MmicToM. Tak, y
MEepIIOMY PEUYCHHI 3a3HAueHO, IO «TPYAOBI BIIHOCHHU MOXYTh OyTH NPHIMHEHI
TIIBKM Ha TMIJACTaBax, y MOPSAKY 1 Ha YMOBax, eusHauenux yum Kooexcom ma
3axkonamuy». HacTtymHe peueHHs mependadae, IO «TPYIOBHHA JOTOBIp MOxke OyTH
PO3ipBaHMIA uUie 3a 00HIE 3 nidcmas, nepeddauenux yux Kooexcom».

BBaxxaemo, mo mnonepenHe dopmynoBaHHS 1i€i Hopmu (cmamms 80
nonepeonbo2o eapianmy npoekmy) € OUIbIl NPUUHITHUM 1 BUBaKEHMM: «TpymoBi
BITHOCHHA MOXYTh OYTH TPUIIMHEHI TiIBKW Ha TIJCTaBax, y MOPSAIKY 1 HA yMOBaXx,
Bu3HayeHux nuM Konekcom Tta 3akoHamu. TpynoBuii JOroBip Moxe OyTH po3ipBaHHI
Jumie 3a ojHiero 3 mijacrtaB. IlpariBHUK He MoXke OyTH 3BUIBHEHHUM 0€3 MOBaKHUX
npuuuH». OCTaHHE PEeUYeHHS NOIIBHO JIUIIE YTOYHUTH 1 3a3HAYUTH, IO MPAI[iBHUK HE
Moke OyTm 3BUIBHEHHUH 0€3 00Ipynmoeanux TPHUWH, SK 1€ IepeadavyeHo B
opurinanbHOMy TekcTi KouBennii Mixnaponnoi opramizamii mpami Ne 158 «IIpo
MPUIMHEHHS TPYI0BUX BiAHOCUH», 1982 poky: «The employment of a worker shall not
be terminated unless there is a valid reason for such termination connected with the
capacity or conduct of the worker or based on the operational requirements of the
undertaking, establishment or service» (Article 4).

4. 3amnpomnoHOBaHa y MPOEKTI HOBa HOpPMa IIOAO MOXIJIMBOCTI MPUIHUHEHHS
TPYJOBHX BIJIHOCHH 3 MPAI[iBHUKOM 3 MiICTaBU HACTAHHS HAI3BHYAWHUX OOCTAaBHH, 110
MEePENIKO/DKAIOTh X TMPOJIOBXKEHHIO (BIMCHKOBI [ii, KaTacTpoda, CTHXIHE JHXO,
enifeMis 4d 1HII1 HaJ[3BUYaiiHi 00CTaBUHN), SIKIIO Taka 00CTaBMHA Or0JIOIIEHA OPTaHOM
BJIQJM y BCTAHOBJICHOMY 3aKOHOM YKpaiHu mopsanky (cmammsa 105 npoexmy)
noTpedye TOTIOBHEHHS yMOBaMH 3a0e3MeyeHHs TPYJOBUX IpaB MPAIiBHUKIB Yy IHX
BUITQJIKaX, 30KpeMa, IM0J0 TMOAAJbIIOT BHUIIATH YH KOMIIEHCAIlli HEBHUILIAYEHOI
3apo0ITHOT MJIaTH, HEBUKOPUCTAHOI BIAMYCTKH Ta 1H.

5. BusHaueHHs TOHATTA «JlUCHMIUTIHAPHOTO TMPOCTYNKY»  HEOOXiITHO
JOTIOBHUTH YMOBOIO IOJIO HAsIGHOCMI 6uHU TIPAIliBHUKA y HEBUKOHaHHI abo
HEHAJIEKHOMY BUKOHAHHI TPYJOBUX 000B’SI3KIB (cmamms 360).

6. IloTpeOyroTh pelakliifHOrO YTOYHEHHS Psii 3alPOMOHOBAHUX MOJOXKEHbB: Y

cmammi 56 - «Oco0y, sKy 3a pIlICHHSIM CyAy Mae OyTH NPHUHHATO Ha poOOTy Ha
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pobomi (3aiisi crosa) mae OyTH IOMYIIEHO poOOTONABIIEM 10 POOOTH HE TMi3HiIIe
HACTYITHOTO poO0YOro AHS 3 MOMEHTY KOJIH poOOTOaBeIlb OTPUMAB PIllICHHS CYAY;

y cmammi 218 — «llopsiiok 004YHCICHHS CEpeaHbOT 3apO0IiTHOT IJIaTH MpaIliBHUKA
y BHIIAJIKaX, Hepeddauenux mpyoosum  3AKOHOOABCMBOM,  BCMAHOBIIOEMbCS
3aKOHOOABCMBOMN.

BpaxoByroun Baromy pojib IbOTO 3aKOHOJABYOTO aKTy y PO3BHUTKY COLIAIbHO-
€KOHOMIYHOI cdepu KpaiHH, BBKAEMO, IO HPUHHATTS HOTO OCTATOYHOTO BapiaHTY
JOLIbHE JIMIIE TICIS MIMPOKOTO CYCHIIBHOTO OOTOBOPEHHS, 3 ypaXyBaHHSM JTyMKH
HAyKOBIIIB 1 MPAKTHKIB Yy I} TayTy3i Ta 3a pe3yJbTaTOM y3TOJDKEHHS 3 MPeACTaBHUKAMHU
CTOPIH COLIATBHOTO JIIAJIOTY.

Y3aranbHIOIOYMKA BHCHOBOK: 32 pPE3yJbTaTaMU PO3TJSY B HEPUIOMY YUTaHHI

3aKOHONPOEKT MOKe OyTHM NpPUHHATUN 3a OCHOBY 3 YypaXyBaHHSIM BHCJIOBIIEHUX

34yYBAKCHb Ta HpOHOSI/II_Iiﬁ
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Résumé

Au terme de cette étude, on s’est posé des questions sur 1’influence
des normes internationales et du droit européen sur la formation du nouveau
droit du travail ukrainien et sur la mondialisation du droit du travail et ses
conséquences sur la transformation de 1’économie, notamment par rapport a
la formation du modele social et des nouvelles 1égislations du travail dans
un pays européen. L’Ukraine est en train d’implémenter les directives
européennes sur la non-discrimination, les licenciements et les principes de

liberté dans sa 1égislation.

Sur la base de l'expérience internationale et des tendances actuelles
de I'emploi, on propose, dans cette recherche, les réformes qui protegeraient
les intéréts des employés et des employeurs et qui rendraient également le

marché du travail plus flexible.

Abstract

During my research, several questions were reflected on concerning
the influence of international and European standards on the formation of
the new Ukrainian labor legislation, the globalization and harmonization of
labor law and its consequences on the transformation of the economy. At the
same time, we had some answers concerning the implementation of social
europeen model by Ukraine and we witnessed the reform of the labour law
in European countries. Ukraine is implementing the European directives
concerning non-discrimination, collective redundancies and the principles of

the freedom on her own legislation.

That is why, based on international experience and global
employment trends, we propose to reform Ukrainian legislation that will
protect the interests of employees and employers and render the labor

market more flexible.
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