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LES ACCORDS D'ENTREPRISE EN DROIT
DU TRAVAIL ALLEMAND

I. ACTEURS ET NIVEAUX DE NEGOCIATION

Dans la République Fédérale d’Allemagne il faut distinguer entre les
conventions collectives conclues entre les syndicats et les associations pa-
tronales et les accords d’entreprise conclus entre le conseil d’entreprise et
I’employeur.

Théoriquement, et d’apreés la loi, une entreprise peut étre partie a une
convention collective, mais les conventions d’entreprise sont trés rares.
Elles peuvent étre négligées. Normalement les conventions collectives
sont conclues pour une branche d’activité, soit a I’échelle nationale ou
régionale. Cette macro-orientation est due au fait que les syndicats sont
de gigantesques organismes qui sont structurés selon le principe ,,d’un
syndicat par branche” et que les associations patronales ont, pour leur
part, choisi la méme structure.

Alors que la négociation collective se joue au niveau de la branche
d’activité ou de la region, les formes institutionalisées de la participation
des travailleurs se situent a celui de I’établissement ou de l’entreprise.
Ainsi done, I'un des principaux problémes que doit résoudre le systeme
allemand des relations professionnelles fait intervenir des relations de
réciprocité entre ces différents niveaux.

La structure organisatoire du conseil d’entreprise est simple: en Alle-
magne ce n’est pas un comité paritaire, mais un organe qui fait pendant
a l'employeur, et qui ne comprend que des représentants des travail-
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leurs. Il représente tous les travailleurs d’un établissement, syndiqué ou
non, manuels et non manuels.

Chaque établissement occupant au moins cinq travailleurs est expecté
par la loi d’instituer un conseil d’entreprise. En pratique beaucoup de
petits établissements ne remplissent pas cette obligation légale. Ce ne
sont que les moyens et grands établissements qui ont toujours un conseil
d’entreprise.

Le conseil d’entreprise est élu pour trois ans. Les membres ne peuvent
étre demis par les salariés que par la décision d’un tribunal du travail.
Un membre ne peut étre révoqué, ni le conseil d’entreprise comme ca,
que si le membre ou le conseil a violé gravement un réglement ou grave-
ment négligé les devoirs attachés a sa fonction.

Méme si le systeme du conseil d’entreprise se situe principalement
au niveau de I’établissement, il n’y est cependant pas confiné. Il s’étend
également a celui de I'entreprise et, depuis 1972, il a méme atteint celui
de I’ensemble industriel. Si une entreprise posséde plusieurs établisse-
ments, ou des conseils d’entreprise ont été élus, ces derniers, a leur tour,
devront ensemble désigner leur délégués pour un conseil central d’entre-
prise. Ceux-ci pourraient procéder de méme pour élire les membres d’un
organe représentatif au niveau de l’ensemble industriel, le conseil de
I’ensemble industriel. L’institution d’un conseil central d’entreprise est
obligatoire, celle du conseil de I’ensemble industriel est facultative.

Tous les trois, le conseil d’entreprise, le conseil central d’entreprise
et le conseil de I’ensemble industriel peuvent étre des partenaires d’un
accord d’entreprise. Mais la compétence la plus importante se trouve au
plus bas niveau, au niveau d’établissement. Le conseil d’entreprise dis-
pose de la compétence originaire et exclusive a régler toutes les ques-
tions. Les conseils centraux d’entreprise ne peuvent traiter que des ques-
tions qui ne peuvent pas étre réglées au niveau de 1'établissement. Et les
conseils de I’ensemble industriel sont confinés aux questions qui nécessai-
rement doivent étre réglées au niveau de l’ensemble industriel. En bref:
la compétence du conseil central d’entreprise et la compétence du con-
seil de ’ensemble industriel ne sont que des compétences subsidiaires.
En pratique des accords au niveau de l’ensemble industriel sont trés
rares. Il peuvent etre négligés. Les accords au niveau de l’entreprise se
passent assez souvent. Il y en a deux raisons: premiérement il y a de
plus en plus des questions qui nécessairement ne peuvent pas étre réglées
qu’a ce niveau et deuxiémement les conseils d’entreprise autorisent le
conseil central d’entreprise de réglér des matiéres qui appartiennent
a leur compétence. Un tel transfer de compétence est permis par la loi.

Ce n’est pas ’endroit a discuter profondément la relation exacte entre
ces trois niveaux. Il ne faut que comprendre que la structure des accords
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d’entreprise en République Fédérale d’Allemagne est extrémement com-
plexe, quil y a différents partenaires du coté des représentants des
travailleurs et qu’il y a plusieurs niveaux. D’aprés la loi le niveau de
I’établissement est le plus important. En pratique c’est un peu différent:
le niveau de l’entreprise gagne de terrain.

II. LES ACCORDS VOLONTAIRES ET LES ACCORDS QUI REPOSENT
SUR UN DROIT DE CODECISION

Les accords d’entreprises doivent étre passés par écrit. Ils doivent
étre signés des deux parties. L’employeur doit afficher les accords
d’entreprise en un lieu propre dans I’établissement. Les accords d’entre-
prise sont applicables directement et ont un caractére obligatoire. Alors
que les conventions collectives ne s’appliquent qu’au membres des syn-
dicats, les accords d’entreprise s’appliquent a tous les salariés syndiqués
et non-syndiqués. Lorsque l’accord de l’entreprise accorde des droits aux
travailleurs, une renonciation & ces droits ne sera autorisée gu’avec le
consentement du conseil d’entreprise. Les accords d’entreprise pourront,
sauf stipulation a l’effet du contraire, étre dénoncées avec un préavis
de trois mois.

En principe des accords d’entreprise peuvent étre conclus sur tous
les aspects des conditions de travail. Le conseil d’entreprise cependant
n’a aucun pouvoir a forcer la conclusion d’'un tel accord. La gréve est
interdite par la loi et d’autres moyens de pression n’existent pas. En bref:
tout dépend de la volonté et de la générosité de I’employeur. C’est pour
ca qu’on parle des accords volentaires d’entreprise.

Le conseil d’entreprise cependant n’a pas toujours une telle position
faible. Dans un certain degré il dispese du pouvoir de contraindre
Iemployeur a prendre certaines mesures ou de 'en empécher. Ca se passe
dans tous les cas dans lesquels la loi sur lorganisation des entreprises
de 1972 lui assigne un droit de codécision.

Le droit de codécision signifie que l’employeur ne peut prendre
aucune décision sans le consentement préalable du conseil d’entreprise.
Faute de consensus, toute tentative d’intervention de l’employeur sera
jugé illégale. La codécision va toutefois méme plus loin. Elle accorde
aux deux parties le méme poids cdans le processus de prise de décisions.
C’est pourquoi, en principe du moins, chaque partie peut prendre I’ini-
tiative de demander un nouveau réglement.

Si I’employeur et le conseil d’entreprise ne parviennent pas a conclure
un accord, chacun des deux partenaires peut renvoyer le conflit devant
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un organisme de resolution de conflit: la commission d’arbitrage. Cette
commission peut étre une commission permanente ou une commission
ad hoc. Elle consiste d’'un nombre ¢égal de membres nommés par 1’emplo-
yeur et par le conseil d’entreprise, ainsi que d’un président neutre. Sou-
vent il se passe que I’employeur et le conseil d’entreprise ne réussissent
pas a arriver a un accord sur le nombre des membres de chaque coté
et sur la personne du président.

Dans une telle situation chacun des deux partenaires peut renvoyer
le cas au tribunal du travail qui dispose du pouvoir a fixer le nombre
des membres du chaque coté et & nommer le président de la commission.
Comme ca il est évident qu’on ne peut pas calculer d’avance qui sera le
président. C’est lui qui est I’élément décisif dans la commission. A cause
de cette incertitude I’employeur assez souvent essaye a évitér la com-
mission d’arbitrage. Ca veut dire il souvent est prét a un compromis
qui autrement n’aurait pas été possible. C’est pour ca qu’on parle de
I’effet préventive du droit de codécision.

La commission d’arbitrage jouit d’une relative liberté quant a la
teneur de sa décision. Son seul devoir est d’accorder la méme attention
aux intéréts de Tétablissement qu’a ceux des salariés visés. Tout le
reste est laissé a sa discretion. En ce quil concerne la procédure elle
décide par vote majoritaire.

La décision de la commission d’arbitrage remplace le consentement
entre I'employeur et le conseil d’entreprise. Elle est concue d’étre un
accord d’entreprise. La décision est par écrit, signé par le président de
la commission et transmise a l’employeur et au conseil d’entreprise.

Une fois que la commission d’arbitrage est parvenue a une décision
a la majorité des voix, sa décision devient exécutoire pour l’employeur
comme pour le conseil d’entreprise. Si I’'une ou l’autre des deux parties
n’est pas satisfaite de la décision de la commission d’arbitrage, elle peut
recourir au tribunal du travail. Mais le tribunal ne peut qu’examiner
si la commission d’arbitrage a violé son pouvoir de discretion. Comme
ce pouvoir de discretion est tellement large une violation ne se passe
guere en pratique. C’est pour ca que les possibilités du tribunal sont
trés limitées. En pratique la décision de la commission d’arbitrage est
le dernier mot.

Les accords d’entreprise qui reposent sur un droit de codécision sont
concus d’étre des accords qui peuvent étre foreés. La distinction entre
eux et les accords volontaires devient particuliéerement importante quand
il s’agit a déterminer la relation entre l’accord d’entreprise et la con-
vention collective. Avant de le faire il semble utile a décrire en bref
les matiéres dans lesquelles le conseil d’entreprise jouit d’un droit de
codécision.
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Le droit de codécision est concu d’étre un droit exceptionel. C’est
pour ca que la loi sur l'organisation des enterprises a enuméré comple-
tement les matiéres qui en appartiennent. A cause de l'importance du
droit de codécision le contenu des termes usés par la loi est extréme-
ment disputé. C’est pour ca que le recours aux tribunaux du travail se
passe assez souvent. Par voie de linterprétation des tribunaux comme
ca les matiéres du droit de codécision parfois sont élargies et parfois
sont diminuées. En bref: si on veut savoir le contenu exacte d’une telle
matiére il ne suffit pas a lire la loi, il faut aussi étudier la juridiction
des tribunaux du travail. Le contenu du droit de codécision n’est pas
statique mais dynamique.

La section 87 de la loi sur I'organisation des entreprises liste douze
matiéres qui font objets du droit de codécision:

— la discipline dans 1’établissement et le comportement des travail-
leurs dans celui-ci;

— le commencement et la fin de la journée du travail et des periodes
de repos, et la distribution de la durée du travail sur les jours de la
semaine;

— la réduction ou la prolongation temporaire de la durée du travail
appliquée dans I’établissement;

— la periode, le lieu et la mode de versement de la rémuneration;

— Détablissement de principes généraux pour les congés et le plan
des congés, ainsi que la détermination de la periode du congé pour
chaque travailleur dans les cas ou un accord entre I’employeur et les
travailleurs intéressés se révele impossible;

— D’adoption et I’utilisation des installations techniques destinées
a surveiller le comportement ou le rendement des travailleurs;

— la réglementation concernant la protection contre les accidents du
travail et les maladies professionnelles, ainsi que la protection de la

santé dans le cadre des prescriptions légales ou des prescriptions relati-
ves a la protection contre les accidents;

— la forme, 'organisation et la gestion de services sociaux dont le
domaine d’activité est limité a ’établissement, a I’entreprise ou a l’en-
semble industriel;

— Doctroi et la résiliation de baux pour des locaux d’habitation
loués aux travailleurs dans le cadre d’une relation de travail et 1’établis-
sement des conditions générales d’utilisation;

— la composition du salaire dans l’entreprise, notamment la fixation
de critéres pour la rémunération, et l’adoption aussi que l’application
de nouvelles méthodes de rémunération ainsi que leur modification;

— la détermination des taux de salaires & forfait et des primes et
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d’autres rémunérations analogues fondées sur le rendement, y compris
les facteurs monetaires;

— les principes régissant la présentation de suggestion dans l’entre-
prise.

III. LA CONCURRENCE ENTRE LA CONVENTION COLLECTIVE
ET IL’ACCORD D’ENTREPRISE

IV ESRRINCIRE

Il est évident que les conventions collectives peuvent traiter toutes
les matiéres qui peuvent faire objet d’un accord d’entreprise volontaire
aussi que toutes les matiéres qui font objet d’'un accord d’entreprise qui
peut étre forcé par voie du droit de codécision. Conséquemment il faut
resoudre le probléme de concurrence entre les deux instruments de
réglementation collective.

Dans le cas d’accords volontaires d’entreprise la position du conseil
d’entreprise est trés faible. La position du syndicat en vue des conventions
collectives est beaucoup plus forte: il peut faire la gréve a parvenir a un
compromis avec 1’association patronale. C’est pour cette différence de pou-
voir qu’une rivalité entre les syndicats et les conseils d’entreprise dans une
telle situation est jugée d’étre déplacée. Conséquemment la priorité est
donnée aux syndicats et a la convention collective. D’aprés la loi sur
lorganisation de l'entreprise un accord volontaire d’entreprise ne peut
pas étre conclu sur des sujets déja réglés par convention collective ou
qui en relévent habituellement dans une méme région et branche d’acti-
vité. En bref: les partenaires de la convention collective ont le pouvoir
prérogative a régler les conditions de travail. S’ils s’en occupent chaque
accord volontaire d’entreprise est interdit. Il faut souligner le fait que
méme une spécification des termes vagues de la convention collective
ou une extension aux travailleurs non-syndiqués par voie d’un accord
volontaire d’entreprise est strictement interdite.

La resolution du probléme de la concurrence entre la convention
collective et I’accord d’entreprise est toute différente quand il s’agit d’un
accord qui repose sur un droit de codécision. Comme dans un tel cas
la position du conseil d’entreprise est beaucoup plus forte et méme com-
parable a celle du syndicat, la convention collective n’a plus une priorité
absolue. Ici il ne suffit pas que la convention collective régle un sujet
comme ca dans une maniére quelconque. Voici tout dépend du contenu
exacte de la réglementation dans la convention collective. S’il y a toujours
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un espace pour des décisions alternatives le droit de codécision reste en
vigueur. Ca veut dire qu’un accord d’entreprise peut étre conclu sur
tous les aspets de la matiére qui ne sont pas prédeterminés par la con-
vention collective. Et on ne parle pas d’'une telle prédetermination qu’au
cas ou la réglementation du détail dans la convention collective s’appli-
que de soi-méme sans aucune possibilité de discretion. En bref: les par-
ties de la convention collective peuvent repousser le droit de codécision
par une réglementation détaillée et finale, mais pas par une réglemen-
tation qui laisse ouverte des questions a resoudre.

2. L'EXCEPTION

Il y a une exception trés importante de ce systéme de concurrence
entre convention collective et accord d’entreprise. La regle qui s’applique
aux accords volontaires d’entreprise est a la disposition des partenaires
de la convention collective. Ca veut dire que la convention elle méme
peut autoriser le conseil d’entreprise et I’employeur & spécifier le cadre
réglé dans la convention. Dans le passé c’était un cas trés rare qu’une
convention collective a prévu expressément la conclusion des accords
d’entreprise complementaires. La raison principale d’une telle attitude
hésitative était la peur des syndicats de détruire l'uniformité des con-
ditions du travail au niveau collective et d’installer un concurrent au
niveau d’établissement et d’entreprise. Récemment cette attitude a chan-
gé. Les syndicats entre temps ont commencé a intégrer les conseils
d’entreprise dans la structure des négociations collectives. L’ouverture
dans cette direction étaient les conventions collectives de 1984 sur la
réduction du temps du travail hebdomadaire. Ce modéle fut répété et
confirmé par les conventions collectives sur le méme sujet conclues en
1987. Et il n’y a aucune doute que le renouvellement de ces conventions
collectives en 1990 ira dans la méme direction. A donner une illustration
ce modeéle doit étre décrit en bref: La convention collective fixe un temps
de travail hebdomadaire pour toute une branche. Dans les branches
les plus importantes c’étaient 38,5 heures par semaine en 1984. Dans
les mémes branches ca seront 37 heures par semaine en 1990. Le nombre
absolu ici n’est pas important. Ce qui compte ici c’est le fait que ces
nombres ne fixent qu’une moyenne du volume total du temps du travail
hebdomadaire dans un établissement. Ca veut dire que le volume divisé
par le nombre des travailleurs doit correspondre a ce nombre moyen.
Il y a cependant un mécanisme de flexibilité dans ce modéle.

Premiérement le temps du travail du salarié individuel peut étre
fix¢ différemment dans un certain cadre: il peut étre fixé au dessus
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ou au dessous du temps du travail moyen (dans I’exemple donné: en 1984
entre 37 et 40 heures, en 1990 entre 35,56 et 38,5 heures). Comme ca le
temps du travail peut varier entre des travailleurs individuels, entre
des groupes de travailleurs ou entre les départments de 1’établissement.
Deuxiémement le temps du travail hebdomadaire peut varier pendant
une certaine periode. Cette periode dans les exemples donnés en 1984
consistait en deux mois et maintenant est prolongée aux six mois. Pen-
dant une telle periode il est possible d’avoir une semaine un temps du
travail au dessus de la moyenne et dans l'autre semaine au dessous de
cette moyenne. I1 méme est possible de rester toujours a un niveau plus
haut et fixer des journées libres au lieu de reduire effectivement le
temps du travail hebdomadaire. Ce qui est seulement important c’est
d’atteindre la moyenne pendant la periode prédeterminée.

Il est évident que ces conventions ont laissé ouvert beaucoup de
questions pour la réglementation détaillée et finale au niveau d’établis-
sement. A ne pas laisser la réponse a ces questions a la seule discretion
de I’employeur les conventions collectives autorisent le conseil d’entre-
prise et I’employer de fixer une telle réglementation specifiée par voie
d’accord d’entreprise. En bref: ce nouveau type de convention collective
a installé une sorte de division de travail entre le syndicat comme parti
de la convention collective et le conseil d’entreprise comme parti de
I’accord d’entreprise.

C’est exactement 1a ou se pose un grand probléme. La durée du travail

hebdomadaire ne fait pas parti des matiéres couvertes par le droit de
codécision. Conséquemment un tel accord d’entreprise serait un accord
volontaire. En bref: le conseil d’entreprise n’aurait pas une choix mais
d’accepter la volonté de I’employeur. Comme l’élement characteristique
des negociations collectives est vu dans I’équilibre entre les deux parte-
naires, les syndicats et les associations patronales, les partis de la con-
- vention collective, ont essayé a transférer cet équilibre au niveau de
Iétablissement. Le mécanisme & y arriver est simple: ils ont installé
un nouveau droit de codécision. Ca veut dire si le conseil d’entreprise et
Iemployeur ne parviennent pas a un accord c’est la commission d’arbi-
trage qui le remplace et qui decide finalement.

Cette installation d’un droit de codécision par voie de convention
collective est devenue sujet d’un débat juridique. Dans ce contexte il
est important a souligner que le tribunal fédéral du travail dans une
- récente décision a confirmé cette pratique d’étre légale.

Le modéle décrit ne se confinera pas au temps du travail hebdoma-
daire. Il y a beaucoup d’indications qu’il sera bientét imité pour d’autres
matieres. Particuliérement la réglementation de I’introduction des nouvel-
les technologies sera un domaine préféré pour un tel mécanisme. Les



Les accords d'entreprise en droit du travail allemand . i3

syndicats ont compris qu’ils ne peuvent pas €éviter la flexibilité au niveau
de I’établissement et de l'entreprise. En méme temps pour des raisons
structurelles les syndicats sont donc obligés d’aboutir a un certain
degré d’uniformité dans les conditions de travail pour leur adhérents
au sein de la méme industrie. En vue d’une telle perspective il ne reste
rien quun modéle qui offre un cadre homogéne par voie de convention
collective au niveau de la branche et qui permet une specification par
accord d’entreprise.

11 est évident que la nouvelle stratégie agrandit le pouvoir du conseil
d’entreprise en comparaison au pouvoir du syndicat. On verra si les
syndicats parviendront a ¢tablir une stratégie commune ou si a la
longue les syndicats et les conseils d’établissement agisseront comme
concurrents. En tout cas il n’y a plus une possibilité pour un retour
a I’état antérieur.

IV. LES ACCORDS ATYPIQUES

La loi sur l'organisation des entreprises prevoit deux type d’accords
qui ne correspondent pas au systéme décrit. Premiérement il ne s’agit
pas des accords d’entreprise dans un sense technique. Deuxiémement le
probléme de la concurrence entre convention collective et un tel accord
ne se pose pas: c’est toujours ’accord qui a priorité. La raison est simple:
ce sont des accords qui ne peuvent pas étre établis qu’en vue de 1’établis-
sement spécifique. Il s’agit d’un coté des directives concernant la se-
lection du personnel et de l'autre coté du ,,compromis d’intéréts” et du
»plan social”.

1. LA DIRECTIVE CONCERNANT LA SELECTION DU PERSONNEL

D’aprés la section 95 de la loi sur l'organisation des entreprises les
directives concernant la sélection du personnel en vue des engagements,
des transferts, des regroupements ou des licenciements doivent étre
approuveées par le conseil d’entreprise. Lorsqu’un accord se revéle impos-
sible au sujet des directives ou de leur contenu, c’est la commission
d’arbitrage qui décide. Ce n’est que 'employeur qui peut recourir a la
commission d’arbitrage dans un tel cas. Le conseil d’entreprise ne peut
pas le faire. C’est la conséquence du fait que l’employeur doit décider
librement s’il veut introduire des directives concernant la selection du
personnel ou s’il ne le veut pas. Dans des établissements qui comptent
plus de mille travailleurs cependant c’est différent. La le conseil d’entre-
prise peut exiger l'introduction de telles directives. S'il ne parvient pas
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a un accord avec l’employeur il peut recourir & la commission d’arbi-
trage. Dans ce cas c’est la commission qui décide si telles directives
doivent étre €tablies et quel doit étre leur contenu.

Les directives concernant la selection du personnel fixent des critéres
professionnelles, personnelles et sociales qui doivent étre observés au
processus de selection. Comme ca la selection devient plus transparente
et peut étre controlée dans chaque situation d’un engagement, d’'un trans-
fert, d’'un regroupement ou d’un licenciement. Elles établissent un meca-
nisme de priorité de choix. Malgré ces avantages évidentes de telles
directives il faut constater que les directives ne sont pas établies fré-
quemment. L’employeur ne veut pas perdre son pouvoir de discretion.
Et le conseil d’entreprise a peur de grouper les différentes categories
d’applicants et de travailleurs dans une liste de priorité. Comme ca il
risquerait le danger de perdre le soutien des groupes pas préférés par
les directives. Il y a cependant des indications d’un changement d’attitude
dans ce domaine. Le plus probablement le nombre de telles directives
agrandira a l’avenir.

2. LE ,COMPROMIS D'INTERETS" ET LE ,PLAN SOCIAL"

Malgré le fait qu’en vue des matiéres économiques la position du
conseil d’entreprise en général est trés faible, c’est différent quand il
s’agit des situations dans lesquelles ’employeur prend des mesures qui
ménent au répercussions défavorables pour le personnel de 1’établisse-
ment ou pour une partie importante de celui-ci. Il faut ajouter que
ces régles ne s’appliquent que dans des établissements qui comptent au
moins vingt salariés. Les mesures dont parle la section 111 de la loi sur
I’organisation des entreprises sont les suivantes:

— la réduction des activités et la fermeture de 1’établissement ou
de parties importantes de celui-ci;

— le transfert de 1’établissement ou de parties importantes de celui-ci;

— la fusion avec d’autres établissements;

— les modifications profondes affectant l’organisation de l'établisse-
ment, les objectifs de celui-ci ou ses installations industrielles;

— lintroduction de méthodes de travail et de procédures de fabri-
cation entierement nouvelles.

Si 'employeur veut prendre une telle mesure il est tenu en premier
lieu de fournir au conseil d’entreprise des informations complétes a temps.
Deuxiemement il doit s’efforcer d’arriver a un ,,compromis d’intéréts”,
ca veut dire a un arrangement sur la mode de la mesure en projet.
Si I’employeur et le conseil d’entreprise parviennent & un ,,compromis
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d’intéréts”, le compromis fait objet d’un proceés verbal et doit étre signé
de tous les deux partenaires. Si les parties ne parviennent pas a un tel
compromis l’employeur ou le conseil d’entreprise peut solliciter la mé-
diation du président de l'office du travail de I’Etat spécifique. Si ladite
médiation n’est pas sollicitée ou si la tentative de médiation échoue,
I’employeur ou le conseil d’entreprise peut faire appel a la commission
d’arbitrage. A la demande du président de la commission, le président
de l'office du travail prend part aux négociations. La commission d’arbi-
trage dans un tel cas ne peut rien imposer a ’employeur ou au conseil
d’entreprise. Elle ne joue que le réle d’un mediateur. La commission
ne peut que proposer une solution. Les parties la peuvent accepter ou
réfuser. En bref: ’employeur est obligé a suivre une certaine procedure;
mais il reste toujours libre a agir selon son désir, personne n’a le pouvoir
a le forcer de changer d’avis.

Alors que le conseil d’entreprise n’est pas habilité a participer par
un vrai droit de codécision & I'élaboration de la politique €conomique
réservée a l'employeur, il a pourtant son mot a dire lorsqu’il s’agit d’en
moduler les conséquences sociales. Il peut exiger un »plan social”, ca
veut dire une réglementation sur la compensation des désavantages éco-
nomiques des salariés affectés par la décision de l’employeur. Si les
parties ne peuvent pas s’accorder sur un ,plan social”, la loi dispose
que la décision appartient dés lors a la commission d’arbitrage. En bref:
voici le conseil d’entreprise dispose d’un droit de codécision.

Il n’y a aucune régle sur le minimum ou le maximum du volume
d’un ,plan social”. L’employeur et le conseil d’entreprise sont libre
de fixer ce quil veulent. Si cependant la commission d’arbitrage doit
décider elle doit tenir compte a la fois des intéréts des travailleurs affec-
tés et des conséquences économiques pour l’entreprise. Par une déro-
gation en 1985 le législateur a spécifié ce pouvoir de discretion de la
commission d’arbitrage.

Par la méme loi dérogatoire de 1985 le législateur a reduit le do-
maine d’application des régles sur le ,plan social”, pendant les pre-
mieres quatres années aprés la fondation d’une entreprise le ,plan so-
cial” est exclu. Ce changement doit étre compris comme tentative i sti-
muler la fondation de nouvelles entreprises.

V. RESUME

En résumant il faut constater que dans la République Fédérale
d’Allemagne I'accord d’entreprise joue un réle de plus en plus impor-
tant. En. méme temps il faut souligner quwil n’y a pas un instrument
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homogéne qui pourrait étre identifié d’étre I’accord d’entreprise. Tout au
contraire il faut distinguer entre les accords volontaires et les accords
qui peuvent étre forcés par voie de la commission d’arbitrage.

Le systéme de la concurrence entre les conventions collectives et les
accords d’entreprise est devenu de plus en plus compliqué. De nouvelles
tendences sans doute ont enlevé le pouvoir du conseil d’entreprise. Il est
devenu un acteur indispensable sur la scéne des négociations collectives.
A la longue ca pourrait changer tout le systéme des relations profession-
nelles dans la République Fédérale d’Allemagne.

Des accords atypiques comme les directives concernant la selection
du personnel, le ,,compromis d’intéréts” et le ,,plan social” ne doivent
pas étre négligés. Le role pratique des directives concernant la selection
du personnel jusqu’a maintenant est marginal. I1 y a cependant des
indications pour un changement. Le réle du ,,plan social” est devenu
de plus en plus important en vue de la crise économique. En fait il est
devenu un des instruments les plus caractéristiques du droit de travail
de la République Fédérale d’Allemagne.

Manfred Weiss

POROZUMIENIA ZAKEADOWE
W NIEMIECKIM PRAWIE PRACY

W RFN porozumienia zaktadowe zawiera pracodawca z komitetem zaktadowym,
ktéry jest organem przedstawicielskim catej zatogi zakladu (jego kadencja trwa
trzy lata). Postanowienia porozumien zaktadowych obejmujg wszystkich pracowni-
kow: zrzeszonych i nie zrzeszonych. Zakres przedmiotowy porozumien jest co do
zasady nieograniczony.

Odréznia sie dwa rodzaje porozumien: dobrowolne i zawierane w sprawach,
w ktorych komitetowi zakiadowemu przysiuguje prawo wspoéildecydowania. W Swie-
tle ustawy z 1972 1. o organizacji przedsiebiorstw komitet zaktadowy podejmuje
wspélne z pracodawca decyzje w dwunastu dziedzinach, w szczego6lnosci takich
jak: dyscyplina pracy, czas pracy (z wyjatkiem tygodniowego jego wymiaru), struk-
tura wynagrodzenia, ustalanie kryteriow wynagradzania, czas, miejsce i sposéb
wyplaty zarobku, urlop wypoczynkowy, bhp.

Komitet zaktadowy nie dysponuje zadnym S$rodkiem przymuszenia pracodawcy
do zawarcia porozumienia w sprawach nie objetych wspéidecydowaniem (porozu-
mienia dobrowolne). W kwestiach podlegajacych wspédtdecydowaniu komitet moze
domaga¢ sig zawarcia porozumienia na podstawie prawa do podjgcia wspolnej de-
cyzji. W razie za$ konfliktu sprawa moze zosta¢ skierowana do komisji arbitrazo-
wej, ktorej orzeczenie zastapi oswiadczenie woli pracodawcy.

Okolicznoé¢, iz porozumienia zakladowe sg zawierane przez inng niz zwiazko-
wa reprezentacje pracownikow, rodzi dwa problemy. Pierwszym z nich jest kolizja
pomiedzy uktadami zbiorowymi pracy i porozumieniami zaktadowymi. Uktady zbio-
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rowe pracy sa zawierane w RFN pomiedzy branzowymi zwiazkami zawodowymi
i organizacjami pracodawcow, obejmujac ckreslony kraj zwigzkowy lub cate pan-
stwo. We wspomnianej juz ustawie z 1972 1. o organizacji przedsiebiorstw daje
sie catkowicie pierwszenstwo uktadom zbiorowym pracy przed dobrowolnymi poro-
zumieniami zaktadowymi. Gdy chodzi za$ o porozumienia zakiadowe dotyczace spraw
objetych wspoidecydowaniem, obserwuje sie proces wilaczania ich w strukture ukla-
dowa. Swiadcza o ftym umicszczane w uktadach zbiorowych pracy delegacje do
unormowania okreslonych spraw w drodze porozumienia zakladowego. Przyktadu
takiej tendencji dostarczaja uklady zbiorowe pracy w 1984 r. w sprawie regulacji
lygodniowege czasu pracy.

Na marginesie tych uktadow zbiorowych pracy doszio do rozszerzenia zakresu
spraw przekazanych do wspotdecydowania (ustalenie tygodniowego wymiaru czasu
pracy nie jest objete w S$wiclle ustawy z 1972 r. prawem do podejmowania wspol-
nych decyzji). Federalny Sgd Pracy uznat te praktyke za legalng.

Drugi problem, ktery pojawia sie, gdy uprawnienie do zawierania porozumien
zaktadowych jest przyznane innej niz zwiazkowa reprezentacji pracownikow, to za-
gadnienie relacji pomiedzy tymi reprezentacjami. Czas pokaze, czy beda one ksztat-
towaly sie na zasadzie wspotpracy czy konkurencji.

Ustawa o organizacji przedsiebiorstw przewiduje dwa nietypowe porozumienia
zaktadowe, tj. wytyczne w sprawie selekcji pracownikow do zwolnienia oraz tzw.
,kompromis intereséw' (w sprawach zatrudnieniowych powstatych na tle reorga-
nizacji zakladéw pracy, wprowadzania nowych technologii) i ,plan socjalny".



