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LES ACCORDS D'ENTREPRISE EN DROIT
DU TRAVAIL ALLEMAND

I. ACTEURS ET NIVEAUX DE NEGOCIATION

Dans la Republique Fedćrale d'Allemagne il faut distinguer entre les
conventions collectives conclues entre les syndicats et Ies associations pa­
tronales et les accords d'entreprise conclus entre le conseil d'entr epeise et,
l'employeur.

Thćoriquernent, et d'apres la łoi, une entreprise peut etre partie a une
convention collective, mais les conventions d'entreprise sont tres rares.
Elles peuvent etre nćgligees. Normalement les conventions collectives
sont conclues pour une branche d'activite, soit a l'echelle nationale ou
regionale. Cette maero-orientation est due au fait que les syndicats son t
de gigantesques organismes qui sont structures se1on le principe „d'un
syndicat par branche" et que les associations patronales ant, pour leur
part, choisi la merne structure.

Alors que la negociation collective se joue au niveau de la branche
d'activitć ou de la region, les formes institutionalisćes de la participation
des travailleurs se situent a celui de l'ćtablissement ou de l'entreprise.
Ainsi dane, l'un des principaux problemes que doit resoudre le systerne
allemand des relations professionnelles fait intervenir des relations de
rćciprocite entre ces differents niveaux.

La structure organisatoire du conseil d'entreprise est simple: en Alle­
magne ce n'est pas un comite paritaire, mais un organe qui fait pendant
a l'employeur, et qui ne comprend que des representants des travail-

* Professeur a l'Universite de Johann Wolfgang Goethe a Frankfurt am Main.

[65)



66 Manfred Weiss

leurs. Il represen te tous les travailleurs d'un ćtablissement, syndiquć ou
non, manuels et non manuels.

Chaque etablissement occupant au moins cinq travailleurs est expectć
par la łoi d'instituer un conseil d'entreprise. En pratique beaucoup de
petits etablissements ne remplissent pas cette obligation legale. Ce ne
sont que les moyens et grands etablissernents qui ont toujours un conseil
d'entreprise.

Le conseil d'entreprise est elu pour trois ans. Les membres ne peuvent
etre demis par les salarićs que par la decision d'un tribunal du travail.
Un membre ne peut etre revoquć, ni le conseil d'entreprise comme <:a,
que si le membre ou le conseil a viole gravement un rćglernent ou grave­
ment negligć les devoirs attaches a sa fonction.

Mćme si le systeme du conseil d'entreprise se situe principalement
au niveau de I'etablissernent, il n'y est cependant pas confinć. Il s'etend
ćgalement a celui de l'entreprise et, depuis 1972, il a meme atteint celui
de l'ensemble industriel. Si une entreprise possede plusieurs etabl.isse­
ments, ou des conseils d'entreprise ont ćtć ćlus, ces derniers, a leur tour,
devront ensemble designer leur delegućs pour un conseil central d'entre­
prise. Ceux-ci pourraient proceder de merne pour elire les membres d'un
organe reprćsentatif au niveau de l'ensemble industriel, le conseil de
l'ensemble industriel. L'institution d'un conseil central d'entreprise est
obligatoire, celle du conseil de l'ensemble industriel est facultative.

Tous les trois, le conseil d'entreprise, le conseil central d'entreprise
et le conseil de I'ensernble industriel peuvent etre des partenaires d'un
accord d'entreprise. Mais la cornpćtence la plus importante se trouve au
plus bas niveau, au niveau d'etablissement. Le conseil d'entreprise dis­
pose de la compćtence originaire et exclusive a regler toutes les ques­
tions, Les conseils centraux d'entrepr ise ne peuvent traiter que des ques­
tions qui ne peuvent pas etr e reglćes au niveau de I'etablissernent. Et les
conseils de l'ensemble industrie! sont confines aux questions qui nćcessai­
rement doivent etr e reglees au niveau de l'ensemble industriel. En bref:
la competence du conseil central d'entreprise et la compćtence du con­
seil de l'ensemble industrie! ne sont que des competences subsidiaires.
En pratique des accords au niveau de l'ensemble industriel sont tres
rares. Il peuvent etre negligćs. Les accords au niveau de l'entreprise se
passent assez souvent. Il y en a deux raisons: premierement il y a de
plus en plus des questions qui necessairement ne peuvent pas etre reglees
qu'a ce niveau et deuxiernement les conseils d'entreprise autorisent le
conseil central d'entreprise de rćgler des matieres qui appartiennent
a leur cornpetence. Un tel transfer de compćtence est permis par la łoi.

Ce n'est pas l'endroit a discuter profondćment la relation exacte entre
ces trois rniveaux. Il ne faut que cornprendre que la structure des accords
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d'entreprise en Rćpublique Fćderale d'Allemagne est extremement com­
plexe, qu'il y a differ ents partenaires du cotć des r eprćsentan ts des
tr availleurs et qu'il y a plusieurs n iveaux, D'apres la łoi le niveau de
I'ćtablissemen t est le plus important. En pratique c'est un peu diffćrent:
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 etre passćs par ócrit. Ils doivent
etre signes des deux parties. L'employeur doit afficher les accords
d'entr eprise en un Iieu propre dans l'etablissernent. Les accords d'entre­
prise sont applicables directernent et ont un caracter e obligatoire. Alors
que les conventions collectives ne s'appliquent qu'au membres des syn­
dicats, les accords d'entreprise s'appliquent a tous les salarićs syndiqućs
et non-syndiqućs. Lorsque l'accord de l'entreprise accorde des droits aux
travailleurs, une renonciation a ces droits ne sera autorisće qu'avec le
consentement du conseil d'entreprise. Les accords d'entreprise pourront,
sauf stipulation a l'effet du contraire, etr e denoncćes avec un prćavis
de trois mois.

En principe des accords d'entreprise peuvent etre 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 greve est
interdite par la 1oi et d'autres moyens de pression n'existent pas. En rbref:
tout depend de la volontć et de la genćrosite de l'employeur. C'est pour
ca qu'on parle des accords volontaires d'entreprise.

Le conseil d'entreprise cependant n'a pas toujours une telle position
faible. Dans un certain degrć il dispose du pouvoir de contraindre
I'ernployeur a prendre certaines mesures ou de l'en ermpecher. <;a se passe
dans tous les cas dans lesquels la łoi sur l'organisation des en treprises
de 1972 lui assigne un droit de codćcision.

Le droit de codćcision signifie que l'employeur ne peut prendre
aucune decision sans le consenterncnt prćalable du conseil d'entreprise.
Faute de consensus, toute tentative d'intervention de l'employeur sera
[uge illćgale. La codecision va toutefois meme plus loin. Elle accorde
aux deux parties le merne poids c'ans le processus de prise de decisions.
C'est pourquoi, en principe du moins, chaque partie peut prendre l'ini­
tiative de demander un nouveau reglement.

Si l'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 etr e une commission permanente ou une commission
ad hoc. Elle consiste d'un nornbre egal de membres nommes par l'ernplo­
yeur et par le conseil d'entreprise, ainsi que d'un president neutre. Sou­
vent il se passe que l'employeur et le conseil d'entreprise ne reussissent
pas a arriver a un accord sur le nombre des membres de chaque cótć
et sur la personne du prćsiden t.

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 cotć et a nommer le prćsident de la commission.
Comme ca il est ćvident qu'on ne peut pas calculer d'avance qui sera le
prćsident. C'est lui qui est I'elćment decisif dans la commission. A cause
de cette incertitude l'employeur assez souvent essaye a evitćr la com­
mission d'arbitrage. <;a veut dire il souvent est prćt a un compromis
qui autrement n'aurait pas ete possible. C'est pour ca qu'on parle de
l'effet preventive du droit de codecision.

La commission d'arbitrage jouit d'une relative Iiber te quant a la
teneur de sa dćcision. Son seul devoir est d'accorder la meme attention
aux interets de I'etablissement qu'a ceux des salarićs vises. Tout le
reste est Iaissó a sa discretion. En ce quil concerne la procedurę elle
dćcide par vote majoritaire.

La dćcision de la commission d'arbitrage remplace le consentement
entre l'employeur et le conseil d'entr epr ise, Elle est concue d'etr e un
accord d'entreprise. La decision est par ćerit, signć par le pr esident de
la commission et transmise a l'employeur et au conseil d'entreprise.

Une fois que la commission d'arbitrage est parvenue a une decision
a la major itć des voix, sa dćcision devien t exćcutoire pour l'employeur
comme pour le conseil d'entreprise. Si l'une ou l'autre des deux parties
n'est pas satisfaite de la decision 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 viole 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 possibilites du tribunal sont
tres Iimitćes. En pratique la dćcision de la commission d'arbitrage est
le dernier mot.

Les accords d'entreprise qui reposent sur un droit de codecision sont
concus d'etre des accords qui peuvent etre Iorces. La distinction entre
eux et les accords volontaires devient par ticuherement importante quand
il s'agit a de terrniner la relation entre l'accord d'entreprise et la con­
vention collective. Avant de le faire il semble utile a decr ire en bref
les matier es dans lesquelles le conseil d'entreprise jouit d'un droit de
codecision,
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Le droit de codecision est concu d'ćtre un droit exceptionel. C'est
pour ca que la łoi sur I'organisabion des enterprises a enurnerć cornple­
tement les matieres qui en appartiennent. A cause de l'importance du
droit de codćcision le contenu des termes uses par la łoi est extreme­
ment dispute. C'est pour ca que le recours aux tribunaux du travail se
passe assez souvent. Par voie de l'interpretation des tribunaux comme
ca les matier es du droit de codćcision parfois sont elargies et parfois
sont diminuees. En bref: si on veut savoir le contenu exacte d'une telle
matier e il ne suffit pas a lire la łoi, il faut aussi ćtudier la juridiction
des tribunaux du travail. Le contenu du droit de codćcision n'est pas
statique mais dynamique.

La section 87 de la łoi sur l'organisation des entreprises liste douze
matieres qui font objets du droit de codćcision:
- la discipline dans I'etablissernent et le comportement des travail­

leurs dans celui-ci;
- le commencement et la fin de la journće du travail et des periodes

de repos, et la distribution de la durće du travail sur les jours de la
semaine;
- la rćduction ou la prolongation temporaire de la durće du travail

appliquee dans l'etablissement;
- la periode, le lieu et la mode de versement de la rćmuneration;
- I'ćtablissement de principes generaux pour les conges et le plan

des conges, ainsi que la dćtermination de la periode du congć pour
chaque travailleur dans les cas ou un accord entre l'employeur et les
travailleurs intćresses se rćvele impossible;
- l'adoption et l'utilisation des installations techniques destinćes

a surveiller le comportement ou le rendement des travailleurs;
- la rćglementation concernant la protection contre les accidents du

travail et les maladies professionnelles, ainsi que la protection de la
san te dans le cadre des prescriptions Iegales ou des prescriptions relati­
ves a la protection contre les accidents;
- la forme, l'organisation et la gestion de services sociaux dont le

domaine d'activitó est Iimitć a I'etablissement, a l'entreprise ou a l'en­
semble industriel;
- l'octroi et la resiliation de baux pour des locaux d'habitation

loućs aux travailleurs dans le cadre d'une relation de travail et I'etablis­
sement des conditions generales d'utilisation;
- la composition du salaire dans l'entreprise, notamment la fixation

de criter es pour la rćmuneration, et l'adoption aussi que l'application
de nouvelles methodes de rernuneration ainsi que leur modification;
- la deterrnination des taux de salaires a forfait et des primes et
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d'autres rćmunćrations analogues Iondćes sur le rendement, y compris
les facteurs monetaires;

les principes rógissant fa prćsentation de suggestion dans l'entre-
prise.

III. LA CONCURRENCE ENTRE LA CONVENTION COLLECTIVE
ET L'ACCORD D'ENTREPRISE

1. LE PRINCIPE

Il est evident que les conventions collectives peuvent traiter toutes
les matier es qui peuvent faire objet d'un accord d'entreprise volontaire
aussi que toutes les matieres qui font objet d'un accord d'entreprise qui
peut etre force par voie du droit de codćcision. Consćquemment il faut
resoudre le probleme de concurrence entre les deux instruments de
rćglementation collective.

Dans le cas d'accords volontaires d'entreprise la position du conseil
d'entreprise est tres faible. La position du syndicat en vue des conventions
collectives est beaucoup plus forte: n peut faire la greve a parvenir a un
compromis avec l'association patronale. C'est pour cette difference de pou­
voir qu'une rivalite entre les syndicats et les conseils d'entreprise dans une
telle situation est jugće d'ćtre dćplacee. Consequemment la priortte est
donriee aux syndicats et a la convention collective. D'apres la łoi sur
l'organisation de l'entreprise un accord volontaire d'entreprise ne peut
pas etr e conclu sur des sujets deja rćglćs par convention collective ou
qui en relevent habituellement dans une merne region et branche d'acti­
vite. En bref: les partenaires de la convention collective ont le pouvoir
prćrogative a regler les conditions de travail. S'ils s'en occupent chaque
accord volontaire d'entr epr.ise est interrdit. Il faut souldgner le fait que
meme une specification des termes vagues de la convention collective
ou une extension aux travailleurs non-syndiques par voie d'un accord
volontaire d' entreprise est strictement interdite.

La resolution du probleme de la concurrence entre la convention
collective et l'accord d'entreprise est toute differcnte quand il s'agit d'un
accord qui repose sur un droit de codćcision, Comme dans un tel cas
la position du conseil d'entreprise est beaucoup plus forte et meme com­
parable a celle du syndicat, la convention collective n'a plus une pr ior ite
absolue. lei il ne suffit pas que la convention collective regle un sujet
comme ca dans une maniere quelconque. Voici tout depend du contenu
exacte de la rćglementation dans la convention collective. S'il y a toujours
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un espace pour des dćcisions alternatives le droit de codecision reste en
vigueur. <;a veut dire qu'un accord d'entreprise peut etre conclu sur
tous les aspets de la matier e qui ne sont pas prćdeterrnines par la con­
vention collective. Et on ne parle pas d'une telle prćdetermination qu'au
cas ou la rćglementation du dćtail dans la convention collective s'appli­
que de soi-rneme sans aucune possibilitć de discretion. En bref: les par­
ties de la convention collective peuvent repousser le droit de codecision
par une reglementation dćtaillće et finale, mais pas par une rćglemen­
tation qui laisse ouverte des questions a resoudre.

2. L'EXCEPTION

Il y a une exception tres importante de ce systemo de concurrence
entre convention collective et accord d'entreprise. La regle qui s'applique
aux accords volontair es d'entreprise est a la disposition des partenaires
de la convention collective. <;a veut dire que la convention elle meme
peut autoriser le conseil d'entreprise et l'employeur a spćcifier le cadre
regle dans la convention. Dans le passe c'etait un cas tres rare qu'une
convention collective a prevu expressement la conclusion des accords
d'entreprise complementaires. La raison principale d'une telle attitude
hesitative ćtait la peur des syndicats de dćtruire I'uniforrnitś des con­
ditions du travail au niveau collective et d'installer un concurrent au
niveau d'etablissernent et d'entreprise. Recemment cette attitude a chan­
ge. Les syndicats entre temps ont commencć a integrer les conseils
d'entreprise dans la structure des negociations collectives. L'ouverture
dans cette direction ćtaient les conventions collectives de 1984 sur la
reduction du temps du travail hebdomadaire. Ce modele fut rćpćte et
confirmć par les conventions collectives sur le mćme sujet conclues en
1987. Et il n'y a aucune doute que le renouvellement de ces conventions
collectives en 1990 ira dans la mćme direction. A donner une illustration
ce modele doit etr e decr it en bref: La convention collective fixe un temps
de travail hebdomadaire pour toute une branche. Dans les branches
les plus importantes c'ćtaient 38,5 heures par semaine en 1984. Dans
les memes branches ca seront 37 heures par semaine en 1990. Le nombre
absolu ici n'est pas important. Ce qui compte ici e'est le fait que ces
nombres ne fixent qu'une moyenne du volume total du temps du travail
hebdomadaire dans un etablissement. <;a veut dire que le volume divisć
par le nombre des travailleurs doit correspondre a ce nombre moyen.
Il y a cependant un mćcanisme de flexibilitś dans ce modele.

Premieremen t le temps du travail du salarie individuel peut etre
fixe differemment dans un certain cadre: il peut etre fixe au dessus
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ou au dessous du temps du travail moyen (dans I'exemple donnie: en 1984
entre 37 et 40 heures, en 1990 entre 35,5 et 38,5 heures). Comme ca le
temps du travail peut varier entre des travailleurs individuels, entre
des groupes de travailleurs ou entre les dćpar tments de I'etablissement.
Deuxiemement ie temps du travail hebdomadaire peut varier pendant
une certaine periode. Cette periode dans les exemples donnćs en 1984
consistait en deux mois et maintenant est prolongće aux six mois. Pen­
dant une tel!le periode il est possible d'avoir une semaine un temps du
travail au dessus de la meyenne et cilans l'autre semaine au dessous de
cette moyenne. Il meme est possible de rester toujours a un niveau plus
haut et fixer des journćes 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 predeterminće.

Il est evident que ces conventions ont laissć ouvert beaucoup de
questions pour la reglementation detaillće et finale au niveau d'ćtablis­
sement. A ne pas laisser la reponse a ces questions a la seule discretion
de l'employeu:r les conventions collectives autorisent le conseil d'entre­
prise et l'employer de fixer une telle rćglementation specifiee par voie
d'accord d'entreprise. En bref: ce nouveau type de convention collective
a installć une sorte de division de travail entre le syndicat comme parti
de la convention collective et le conseil d'entreprise comme parti de
l'accord d'entreprise.

C'est exactement la ou se pose un grand probleme. La durće du travail
hebdomadaire ne fait pas parti des matier es couvertes par le droit de
codecision. Consequemment un tel accord d'entreprise serait un accord
volontaire. En bref: le conseil d'entreprise n'aurait pas une choix mais
d'accepter la velontć de l'employeur. Comme I'ćlement characteristique
des negociations collectives est vu dans I'ćquilibre entre les deux parte­
naires, les syndicats et les associations patronales, les partis de Ia con­
vention collectiva, ont essayć a transfer er cet equilibr e au niveau de
I'etablissement. Le mecanisme a y arriver est simpłe: ils ont installe
un nouveau droit de codćcision. Ca veut dire si le conseil d'entreprise et
l'employeur 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 ćodćcision par voie de convention
collective est devenue sujet d'un debat juridique. Dans ce contexte il
est important a souligner que le tribunal fedćral du travail dans une

,- rócente decision a confirrne cette pratique d'etre legale.
Le modele dćcrit ne se confinera pas au temps du travail hebdoma­

daire. Il y a beaucoup d'indications qu'il sera bientót imitś pour d'autres
matieres, Partichllierement la reglementation de l'introduction des nouvel-
1es technologies sera un domaine pr1efere pouF un tel mecarnisme. Les
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syndicats ont compris qu'ils ne peuvent pas ćviter la flexibilitć au niveau
de I'ćtablissement et de l'entreprise. En meme temps pour des raisons
structurelles les syndicats sont donc obligćs d'aboutir a un certain
degre d'uniforrnitć dans les conditions de travail pour leur adhćrents
au sein de la merne industrie. En vue d'une telle perspective il ne reste
rien qu'un modele qui offre un cadre homogene par voie de convention
collective au niveau de la branche et qui permet une specification par
accord d'entreprise.

Il est ćvident que la nouvelle strategie agrandit le pouvoir du conseil
d'entreprise en comparaison au pouvoir du syndicat. On verra si les
syndicats parviendront a etablir une strategie commune ou si a la
longue les syndicats et les conseils d'ćtablissernent agisseront comme
concurrents. En tout cas il n'y a plus une possibilitć pour un retour
a I'etat antćrieur.

IV. LES ACCORDS ATYPIQUES

La łoi sur l'organisation des entreprises prevoit deux type d'accords
qui ne correspondent pas au systerne decrit. Premier ement il ne s'agit
pas des accords d'entreprise dans un sense technique. Deuxiemernent le
probleme de la eoncurrence entre convention collective et un teł accord
ne se pose pas: c'est toujours l'accord qui a priorite. La raison est simple:
ce son t des accords qui ne peuvent pas etre ,etablis qu'en vue de I'ćtablis­
sement spćcifique. Il s'agit d'un cote des directives concernant la se­
lection du personnel et de l'autre cotć du „eompromis d'interets" et du
,,plan social".

1. LA DIRECTIVE CONCERNANT LA SELECTWN DU PERSONNEL

D'apres la section 95 de la łoi sur l'organisation des entreprises les
directives concernant la selection du personnel en vue des engagements,
des transferts, des regroupements ou des licenciements doivent etre
approuvćes par le conseil d'entreprise. Lorsqu'un accord se revele impos­
sible au sujet des directives ou de leur contenu, c'est la commission
d'arbitrage qui dćcide. Ce n'est que l'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 consequence du fait que l'employeur doit dćcider
librement s'il veut introduire des directives concernant la selection du
personnel ou s'il ne le veut pas. Dans des etablissements qui comptent
plus de mille travailleurs cependant c'est different. La le conseil d'entre­
prise peut exiger 1'introduction de telles directives. S'il ne parvient pas
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a un accord avec l'employeur il peut recourir a la commission d'arbi­
trage. Dans ce cas c'est la commission qui decide si telles directives
doivent etr e ótablies et quel doit etr e leur contenu.

Les directives concernant la selection du personnel fixent des criteres
professionnelles, personnelles et sociales qui doivent etre observćs au
processus de selection. Comme <;a la selection devient plus transparente
et peut etre controlee dans chaque situation d'un engagement, d'un trans­
fert, d'un regroupement ou d'un licenciement. Elles etablissent un mćca­
nisme de prierite de choix. Malgre ces avan tages ćvidentes de telles
directives il faut constater que les directives ne sont pas ćtablies Irć­
quemment. L'employeur ne veut pas perdre son pouvo:ir de discretion.
Et le conseil d'entreprise a peur de grouper les differentes categories
d'applicants et de travailleurs dans une liste de prior itć. Comme <;a il
risquerait le danger de perdre le soutien des groupes pas .prćfćrćs par
les directives. I~ y a cependant des indications d'un changement d'attitude
dans ce domaine. Le plus probablement le nombre de telles dir ectives
agrandira a l'avenir.

'.c'.. 1E „COMPROMIS D'INTERETS" ET LE „PLAN SOClAL"

Malgrć le fait qu'en vue des matieres óconomiques la position du
conseil d'entreprise en generał est tres faible, c'est different quand il
s'agit des situations dans lesquelles l'employeur prend des mesures qui
menent au repercussions def'avorables pour le personnel de I'ćtablisse­
ment ou pour une partie importante de celui-ci. Il faut ajouter que
ces regles ne s'appliquent que dans des ćtablissements qui comptent au
moins vingt salarićs. Les mesur es don t par le la section 111 de la łoi sur
l'organisation des entreprises sont les suivantes:
- la reduction des activitćs et la fermeture de l'etablissernent ou

de parties importantes de celui-ci;
- le transfert de I'ćtablissement ou de parties importantes de celui-ci;
- la fusion avec d'autres etablissements;
- les modifications profondes affectant I'organisation de l'etablisse-

ment, les objectifs de celui-ci ou ses installations industrielles;
- l'introduction de methodes de travail et de procćdures de fabri­

cation entierement nouvelles.
Si l'employeur veut prendre une telle mesure il est tenu en premier

Iieu de fournir au conseil d'entreprise des informations completes a temps.
Deuxiemement il doit s'efforcer d'arriver a un „compromis d'interets",
<;a veut dire a un arrangement sur la mode de la mesure en projet.
Si l'employeur et le conseil d'entreprise parviennent a un „compromis
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d'intćrets", le compromis fait objet d'un proces verbal et doit etr e signe
de tous les deux partenaires. Si les par ties ne parviennent pas a un tel
compromis l'employeur ou le conseil d'entreprise peut solliciter la me­
diatlon du president de l'office du travail de l'Etat spćcifique. Si ladite
mćdiation n'est pas sollicitće ou si la tentative de mediation óchoue,
l'employeur ou le conseil d'en treprise peut faire appel a la commission
cl'arbitrage. A la demande du president de la commission, le prćsident
de l'office du travail prend part aux negociations. La commission d'arbi­
trage dans un tel cas ne peut rien imposer a l'employeur ou au conseil
d'entreprise. Elle ne joue que le role d'un mediateur. La commission
ne peut que proposer une solution. Les parties la peuvent accepter ou
rćfuser. En bref: l'employeur est oblige a suivre une certaine procedure;
mais il reste toujours libre a agir selon son dćsir, personne n'a le pouvoir
a le forcer de changer d'avis.

Alors que le conseil d'entreprise n'est pas habilitś a participer par
un vrai droit de codćcision a I'elaboration de la politique economique
rćservee a l'employeur, il a pourtant son mot a dire lorsqu'il s'agit d'en
moduler les consćquences sociales. Il peut exiger un „plan social", ca
veut dire une reglernentation sur la compensation des dćsavantages ćco­
nomiques des salarićs affectćs par la dćcision de l'employeur. Si les
parties ne peuven t pas s'accorder sur un „plan social", la łoi dispose
que la dćcision appartient des lors a la commission d'arbitrage. En bref:
voici le conseil d'entreprise dispose d'un droit de codecision.

Il n'y a aucune regle sur le minimum ou le maximum du volume
d'un „plan social". L'employeur et le conseil d'entreprise sont libre
de fi.xer ce qu'il veulent. Si cependant la commission d'arbitrage doit
decider elle doit tenir compte a la fois des in terćts des travailleurs affec­
tes et des consequences economiques pour l'entreprise. Par une dero­
gation en 1985 le lćgislateur a specifió ce pouvoir de discretion de la
commission d'arbitrage.

Par la mćme łoi dćrogatoire de 1985 le legislatsur a reduit le do­
maine d'application des regles sur le „plan social", pendant les pre­
mieres quatres arinćes apres la fondation d'une entreprise le „plan so­
cial" est exclu. Ce changement doit etre compris comme tentative a sti­
muler la fondation de nouvelles entreprises.

V. RESUME

En resumant il faut constater que dans la Rćpubliquo Fćderale
d'Allemagne l'accord d'entreprise joue un role de plus en plus impor-

• tant. En. mćme temps il faut souligner qu'il n'y a pas un instrument
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homogene qui pourrait etre iden tifić d'ćtr e l'accord d'entreprise. Tout au
contrair e il faut distinguer entre les accords volontaires et les accords
qui peuvent etre forces par voie de la commission d'arbitrage.

Le systeme de la concurrence entre les conventions collectives et les
accords d'entreprise est devenu de plus en plus compliquć. De nouvelles
tendences sans doute ont erilevć le pouvoir du conseil d'entreprise. Il est
devenu un acteur indispensable sur la scene des nćgociations collectives.
A la longue <;a pourrait changer tout le systeme des relations profession­
nelles dans la Republique Fedćrale d'Allemagne.

Des accords atypiques comme les directives concernan t la selection
du personnel, le „compromis d'interćts" et le „plan social" ne doivent
pas etre negligćs. Le role pratique des directives concernant la selection
du personnel jusqu'a maintenant est marginal. Il y a cependant des
indications pour un changement. Le role du „plan social" est devenu
de plus en plus important en vue de la crise ćconomique. En fait il est
devenu un des instruments les plus caracter istiques du droit de travail
de la Rćpublique Fćdćrale d'Allemagne.

Manfred Weiss

POROZUMLENIA ZAKŁADOWE
W NIEMIECKIM PRAWIE PRACY

W RFN porozumienia zakładowe zawiera pracodawca z komitetem zakładowym,
który jest organem przedstawicielskim całej załogi zakładu (jego kadencja trwa
trzy lata). Postanowienia porozumień zakładowych obejmują wszystki- h pr acowna­
ków: zrzeszonych i n•ie zrzeszonych. Zakres przedmiotowy porozumień jest co do
zasady nieograniczony.

Odróżnia się dwa rodzaje porozumień: dobrowolne i zawierane w sprawach,
w których komitetowi zakładowemu przysługuje prawo współdecydowania. W świe­
tle ustawy z 1972 r. o organizacji przedsiębiorstw komitet zakładowy podejmuje
wspólne z pracodawcą decyzje w dwunastu dziedzinach, w szczególności takich
jak: dyscyplina pracy, czas pracy (z wy jatk iem tygodmiowego jego wymiaru), struk­
tura wynagrodzenia, ustalanie kryteriów wynagradzania, czas, rrfiejsce i sposób
wypłaty zarobku, urlop wypoczynkowy, bhp.

Komitet zakładowy nie dysponuje żadnym środkiem przymuszenia pracodawcy
do zawarcia porozumienia w sprawach nie objętych wspóldecydowamem (porozu­
mienia dobrowolne). W kwestiach podlegających współdecydowaniu komitet może
domagać się ·zawarcia porozumienia na podstawie prawa do podjęcia wspólnej de­
cyzji. W razie zaś konfliktu sprawa może zostać skierowana do komisji arbitrażo­
wej, której orzeczenie zastąpi oświadczenlie woli pracodawcy.

Okoliczność, iż porozumienia zakładowe są zawierane przez inną niż związko­
wa reprezentację pracowników, rodzi dwa problemy. Pierwszym z nich jest kolizja
pomiędzy układami zbiorowymi pracy i porozumieniami zakładowymi. Układy zbio-
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rowe pracy są zawierane w RFN pomiędzy branżowymi związkami zawodowymi
i organizacjami pracodawców, obejmując określony kraj związkowy lub całe pań­
stwo. We wspomniane] już ustawie z 1972 r. o organizacji przedsiębiorstw daje
się całkowicie pierwszeństwo układom zbiorowym pracy przed dobrowolnymi poro­
zumieniami zakładowymi. Gdy chodzi zaś o porozumiernia zakładowe dotyczące spraw
objętych współdccydoweriiern, obserwuje się proces włączania ich w strukturę ukła­
dową. Świadczą o tym umieszczane w układach zbiorowych pracy delegacje do
unormowania określonych spraw w drodze porozumienia zakładowego. Przykładu
takiej tendencji dostarczają układy zbiorowe pracy w 1984 r. w sprawie requlacji
tygodniowego czasu pracy.

Na marginesie tych układów zbiorowych pracy doszło do rozszerzenia zakresu
spraw przekazanych do współdecydowania (ustalenie tygodniowego wymiaru czasu
pracy nie jest objęte w świetle ustawy z 1972 r. prawem do podejmowania wspól­
nych decyzji). Federa lny Sąd Pracy uznał tę praktykę za legalną.

Drugi problem, ktory pojawia się, gdy uprawnienie do zawierania porozumień
zakładowych jest przyznane mnej niż związkowa reprezentacji pracowników, to za­
gadnienie relacji pomiędzy tymi reprezentacjami. Czas pokaże, czy będą one kształ­
towały się na zasadzie współpracy czy konkurencji.

Ustawa o organizacji przedsiębiorstw przewiduje dwa nietypowe porozumienia
zakładowe, tj. wytyczne w sprawie selekcji pracowników do zwolnienia oraz tzw.
,,kompromis interesów" (w sprawach zatrudnieniowych powstałych na tle reorga­
nizacji zakładów pracy, wpr owadzenia nowych technologii) ,i „plan socjalny".


