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LA NEGOCIATION COLLECTIVE

En France, I’ Etat ne détient pas le monopole de la production des normes socides. En
effet, le préambule de la Conditution de 1946 affirme que tout sdaié «participe, par
I'intermédiaire de ses délégués, a la détermination collective des conditions de travail », &t
I'aticle L 131-1 du code du travail reconnait «le droit des salariés a la négociation collective de
I"’ensemble de leurs conditions d emploi et de travail et de leurs garanties sociales ».

Reconnue comme source de droit, la négociaion collective apparait cependant
largement régie par laloi.

Le cadre légidatif de la négociation collective est en effet trés précis. Aing, laloi éablit
une digtinction entre la convention collective, qui déermine I’ensemble des conditions de travail et
des garanties socides, et |'accord collectif, qui ne porte que sur quelques-uns de ces sUjets. Elle
définit égdement la qualité des signataires des conventions et des accords collectifs.

La loi déermine égdement la vaeur juridique des conventions e accords. Deux
procédures, |’ extenson et I'@argissement, qui supposent toutes deux I'intervention du ministre du
Travail, permettent d’ appliquer une convention ou un accord aurdela de son champ initia, congtitué
par les entreprises qui I’ ont Signé, atitre individue ou en tant que membres d’ une organisation, ou qui
ont y adhéré.

Par alleurs, la loi du 13 novembre 1982 oblige a des négociaions péiodiques, mais
sans imposer d'obligation de conclure. Au niveau de la branche, la loi prescrit des négociations
quinquenndes pour les classficaions, e annudles pour la déermination des sdaires minimaux par



catégorie. Les autres négociations obligatoires portent sur les sdaires, la durée et I’ organisation du
temps de travail ; elles sont annuelles et ont lieu dans I’ entreprise.

De plus, et de fagon traditionnelle, il arrive que la loi frangaise impose aux partenaires
sociaux de négocier sur un point donné dans un dda déerminé la menace d'une nouvelle
intervention du légidateur les encourageant a conclure.

Toutefois, une évolution semble se dessiner. En 1994, le Consall Condtitutionnel avait en
effet rappelé que «aucune norme de valeur constitutionnelle ne [garantissat] le principe de la
liberté contractuelle», I'atide 34 de la Conditution attribuant au légidateur le pouvoir de
déterminer les principes fondamentaux du droit du travail, du droit syndicd et de la Sécurité socide.
En revanche, dans sa décison du 10 juin 1998 releive ala premiere loi Aubry sur la réduction du
temps de travail, il a afirmé que le légidaeur ne pouvait ére digpensé «dans I’ exercice de sa
compétence, du respect des principes et regles de valeur constitutionnelle, en ce qui concerne
en particulier les droits et libertés fondamental es reconnus aux employeurs et aux salariés »,
parmi lesquels «le droit reconnu aux travailleurs de participer a la détermination collective
des conditions de travail et & la gestion des entreprises ».

En outre, dans sadécision du 13 janvier 2000 sur ladeuxieme loi Aubry, il a décidé de
maintenir en vigueur les accords conclus en gpplicaion de la premiére loi Aubry faisant, le cas
échéant, prévaloir leurs clauses sur les dispositions contraires de ladeuxieme loi Aubry.

Ceci ameéne a sinterroger sur la Stuation chez quelques-uns de nos voisins européens,
I’Allemagne, la Belgique, le Danemark, I'Espagne, I'ltalie, la Grande-Bretagne et les
Pays-Bas.

Pour chacun de ces pays, la présente éude définit la place respective de la loi
et de la négociation collective dans le secteur privé. Elle analyse ensuite les principales
caractéristiques de la négociation collective:

— les différentes catégories d' accords, qu'il S agisse ou non d’ accords collectifs stricto
sensu, ¢ est-a-dire d' accords conclus avec les syndicats ou avec d autres partenaires ;

— laqudité des Sgnataires des accords collectifs ;
— leur force obligatoire ;

—les dlauses de paix sociale et les mécanismes permettant de faciliter le renouvelement
des accords.

Cette andyse fait apparditre que, au-dela de leur grande diversité, qui constitue
souvent le reflet de I'histoire sociale de chaque pays, les systemes étudiés présentent
quelques points de conver gence.

1) Ladiversité des systémes étudiés



D’un pays a I'autre, les différences sont assez fortes. Entre le modéle danais,
qui laisse aux partenaires sociaux le soin d organiser le marché du travail par voie conventionnelle,
hors de toute intervention de I’ Etat et hors de tout cadre |égidatif, et le systéme espagnol, ol le
droit a la négociation collective est garanti par la Condtitution, mais ou les accords collectifs,
encadrés par la loi portant statut des salariés, jouent un rdle encore limité, toutes les situations
intermédiaires existent. Un td réaultat s explique par I histoire sociale de chacun des pays étudiés.

a) Toutes les situations peuvent étre décrites a partir du modéle danois
d’ autonomie des partenaires sociaux

Le modee danois reste tres influencé par I'accord historique de 1899 conclu
entre les confédérations syndicales ouvriéres et patronales. A partir du principe énoncé a
I"article premier, sdlon lequel il est souhaitable que toutes les questions relatives aux
conditions detravail et aux rémunérations soient résolues par la négociation, cet accord, qui
n'a é&é dénonce que deux fois depuis 1899, reconnait, sans les définir, les prérogatives patronales,
affirme le droit des partenaires sociaux a s organiser e a mener des conflits sociaux, et énonce le
devoir de paix socide pendant la durée de vaidité des accords collectifs.

Ceci explique le petit nombre de lois socides danoises et en paticulier I'inexistence
d un cadre légidatif régissant les accords collectifs, aind que I’ absence de loi dé&erminant le sdaire
minimum ou la durée du travail.

En revanche, en Allemagne et aux Pays-Bas, ou les partenaires sociaux
disposent également d’un large pouvoir normatif, la loi encadre la négociation collective et
détermine les dispositions minimales en matiére de conditions de travail et de rémunération, les
accords collectifs amédiorant la plupart du temps ces minimaux.

En Belgique, le projet de pacte de solidarité socide de 1944, méme Sil n'ajamais &é
ratifié par les organisations syndicaes et patrondes, a permis I'éaboration d'un systéme trés
développé de négociation collective, de concertation et de consultation des partenaires sociaux.
L’ activité de négociation se déroule dans un cadre légidatif précis, mais les accords collectifs n"ont
pas pour seul objet de compléter et d’améliorer les dispogtions Iégidatives. En effet, des pans
entiers de la légidation sociale résultent de la négociation collective, en particulier des
accords collectifs nationaux interprofessonnels négociés au sein du Consall nationd du travail,
établissement public paritaire créé en 1952. Par exemple, le statut des délégations syndicaes dans
I"entreprise aété aing déterminé par la négociation collective.

En Italie, traditionnellement, les relations individueles du travail sont régies
par la loi, tandis que les relations collectives le sont par la négociation. Cette Stuation
s explique par la méfiance des syndicats a I’ égard des pouvoirs publics, qui a notamment empéché
I"adoption de laloi prévue par I article 39 de la Condtitution. Cette loi aurait doté les syndicats d’'un
datut juridique explicite, défini la notion de représentetivité et permis I’ extenson automatique des
accords collectifs conclus par les syndicats représentatifs.

En revanche, le systeme espagnol de relations sociales, de création récente,
demeure assez encadré par le |égidateur. Aingd, la loi de 1980 portant statut des sdariés
consacre la totaité de I'un de ses titres a la négociation collective. Elle a é&é complétée a pluseurs



reprises, en particulier par une loi de 1994 qui a confié aux partenaires sociaux le soin de négocier
Sur une trentaine de sujets auparavant régis par laloi ou par le réglement.

b) Le cas particulier de la Grande-Bretagne

En Grande-Bretagne, la stuation traditionnelle était comparable a celle qui
prévaut au Danemark, méme s le contrat de travail, conclu individuellement, a toujours eu un rle
tresimportant dans la détermination des conditions de travail.

Cependant, les gouver nements conservateurs qui se sont succédé de 1979 a 1997
se sont efforcés de donner plus de flexibilité au marché du travail. Pluseurs réformes tendant
a affablir les syndicats ont é&é adoptées, et le champ de la négociation collective S est
considérablement réduit. La réforme entrée en vigueur le 6juin 2000 devrait relancer la
négociation collective, puisque, sous certaines conditions, ele oblige I’employeur a négocier sur les
rémunérations, les horaires et les congés.

2) Les points de convergence

a) L'existence de mécanismes d extension plus ou moins explicites, sauf en
Grande-Bretagne

- Detds digpositifs sont prévus par laloi en Espagne, en Allemagne, en Belgique et aux
Pays-Bas.

En Espagne, les procédures d’extension stricto sensu sont inutiles, car, aux
termes de la loi, les accords collectifs Signés par les organisations représentatives lient tous les
sdariés et tous les employeurs inclus dans leur champ d gpplication, quelle que soit I’ appartenance
syndicale des uns et des autres. Cependant, le ministre du Travail peut éendre le champ
d’application d’un accord collectif & des entreprises ou des secteurs similaires, en paticulier
lorsque les partenaires sociaux y rencontrent une r éelle difficulté a négocier.

En Allemagne, en Belgique et aux Pays-Bas, des mécanismes d’extension sont
explicitement prévus par la loi. En Allemagne et aux Pays-Bas une telle procédure et
subordonnée au fait que I'accord conclu couvre un certain pourcentage des salariés du secteur :
50 % en Allemagne et 55 % aux Pays-Bas.

- En1"absence de cadre | &gidatif, I’ extenson et implicite en Itdie et au Danemark.

En Italie, la jurisprudence consdere généraement comme couvertes les entreprises
qui ne sont pas sgnataires d'un accord de branche. Elle esime en effet qu eles y adhérent
explicitement, par exemple en y faisant référence dans les contrats de travail, ou implicitement, en
appliquant certaines de leurs clauses Sgnificatives.

De méme, au Danemark, lerapport de force et tel que, d'une part, les employeurs
sgnataires observent les dipositions des accords collectifs vis-a-vis de tous leurs salariés, syndiqués



ou non, bien qu'ils n'y soient pas juridiquement contraints, et que, d' autre part, les autres employeurs
concluent des conventions d adhésion.

En revanche, en Grande-Bretagne, il n’existe plus aucune procédure
d’ extension depuis 1980, de sorte que, dans les secteurs ou la négociation de branche subsiste, les
accords ne s appliquent pas nécessairement dans toutes |es entreprises.

b) La tendance a la décentralisation de la négociation au niveau de |’ entreprise

Elle est tres nette dans les pays, comme I'Allemagne, les Pays-Bas, le
Danemark ou la Grande-Bretagne, ou la négociation se déroule traditionnellement au
niveau de la branche.

En Allemagne, on observe une multiplication des accords d’ établissement. Ces accords,
sgnés entre I’employeur et le comité d’ éablissement dans le cadre delaloi sur I’ organisation socide
de I’ entreprise, ne condtituent pas des accords collectifs au sens propre. Bien que la loi affirme la
primauté des accords collectifs, quel que soit le niveau auque ils sont négociés, sur les accords
d' établissement, ces derniers sont parfois conclus dans le domaine des accords collectifs, sans que la
jurisprudence condamne clairement cette évolution.

Aux Pays-Bas, la négociation d accords d’ entreprise se développe au détriment des
accords de branche. De plus, comme en Allemagne, les employeurs ont tendance a négocier avec le
comité d' entreprise, ¢ est-a-dire en dehors du cadre syndica prévu par la loi sur les accords
collectifs. Bien que le comité d entreprise dispose d'un pouvoir de codécison dans certaines
matiéres, il n'est pas prévu par laloi qu'il Sgne des accords, sauf sur le temps de travail.

Au Danemark, depuis une vingtaine d' années, les négociations sont de plus en plus
souvent menées au hiveau locd, en particulier celles qui concernent les sdaires.

En Grande-Bretagne, le recul de la négociation collective s est traduit par la disparition
presque complete de la négociation de branche.

En Espagne, malgré les efforts des grandes confédérations syndicaes pour rationdiser la
sructure des accords collectifs et pour développer la négociation sectorielle, la fragmentation
demeure larégle.

En Itdie, la dructure de la négociation collective est assez complexe, car dle
correspond & I’ organisation des syndicats, qui repose ala fois sur des fédérations de branche et sur
des dructures territorides intersectorielles. L’accord tripartite conclu en juillet 1993 entre les
partenaires sociaux et le gouvernement afin de refonder le systéme des relations sociales se propose
de hiérarchiser la négociation de branche et la négociation d’ entreprise.

En revanche, le systeme belge de négociaion collective semble trés bien articulé : les
conventions collectives conclues en Consail naiond du travail condtituent des accords cadres qui
requiérent la conclusion d accords nationaux de branche, égdement conclus dans des ingtances
paritaires. Des accords d’ entreprise peuvent ensuite étre Sgneés.

c) Le développement des clauses de paix sociale



Traditionnelles en Allemagne, au Danemark & aux Pays-Bas, ol les patenaires
Sengagent a s abgtenir de toute action collective portant sur les matiéres régies par les accords
collectifs pendant toute la durée de vaidité de ceux-ci, eles y semblent assez bien respectées. De
plus, en Allemagne, le devoir de paix socide S entend égaement comme I’ obligation d épuiser toutes
les possibilités de négociation avant de recourir alagréeve.

Pour empécher le développement des conflits a I’échéance des accords, ceux-ci
comportent, en Allemagne et aux Pays-Bas, des clauses imposant le recours a une procédure de
meédiation, de conciliation ou d' arbitrage. En revanche, au Danemark, la fréquence des mouvements
sociaux a |’ échéance des accords a entrainé la crégtion par voie légidative d' un systéme nationd de
conciliation.

Traditionndlles égdement en Belgique, les clauses de paix socide y paraissent moins
bien suivies, ce qui ajudtifié lamise en place, par voie conventionnelle, de péndités financieres pour
les sdlariés et pour les syndicats en cas de non-respect.

En Itdie, I’ accord tripartite de juillet 1993 suggére aux partenaires sociaux de présenter
leurs plates-formes de négociaion au moins trois mois avant I’ expiration des accords collectifs, cette
période devant condtituer, tout comme le mois qui suit, une période d' apaisement.

En Espagne, la loi prévoit que les accords collectifs puissent contenir des clauses de
paix socide. En outre, I'accord interconfédérd sur la résolution extrgudiciaire des conflits collectifs
dispose que, lorsgu’ une procédure de médiation ou d arbitrage et entamée, toutes les possibilités
doivent en étre épuisées avant qu’ une greve ne soit décidée.

En Grande-Bretagne, ou la plupart des accords collectifs contiennent désormais des
clauses de paix socide, laloi précise qu' éles ne simposent aux sdariés que s dlesfigurent dans des
accords ecrits et s dles sont susceptibles d' étre intégrées aux contrats de travail.

* *

Le partage entre la loi et la négociation collective devrait évoluer a terme. En
effet, dans les deux pays, Danemark et Grande-Bretagne, ou, traditionnellement le
légidateur sabstient d’intervenir dans les conditions de travail, méme pour fixer des
conditions minimales, la transposition des directives communautaires peut imposer
I’adoption detextes légidatifs.



LA NEGOCIATION COLLECTIVE

ALLEMAGNE

A partir de |’ article 9-3 de la Loi fondamentale, qui dispose que « Le droit de fonder
des associations pour la sauvegarde et I’amélioration des conditions de travail et des
conditions économiques est garanti a tous et dans toutes les professions», le droit de
déterminer les rémunérations et les conditions de travail dans des accords collectifs librement
négociés, indépendamment de toute intervention, notamment de I'Etat, a &é reconnu aux
partenaires sociaux.

Cette autonomie contractuelle des partenaires sociaux se double d'un pouvoir
normatif en vertu de la loi sur les accords collectifs (document n° 1), qui a conféré a ces
derniers la qudité de norme juridique. Dans ces conditions, il est possible de parler du pouvoir
normatif autonome des partenair es sociaux.

Cependant, ce pouvoir n'ext pas illimité. |l est en effet encadré par la loi sur les
accords collectifs aind que par la jurisprudence, qui a défini de facon redtrictive la notion de
partenaires sociaulx, limité I’ objet des accords et précisé le processus de négociation.

1) Laplace respectivedelaloi et dela négociation collective

Laloi sur lesaccords collectifsprécise al’ article premier qu'ils régissent les droits et
devoirs des dgnataires, et qu'ils contiennent des normes qui peuvent, d une part, organiser le
contenu, laformation et lafin du contrat de travail, et, d autre part, régler les questions relaives ala
gestion des entreprises et aleur organisation interne.

Dés les années 50, la jurisprudence a restreint le pouvoir normatif des partenaires
sociaux aux rémunérations et aux autres conditions detravail, qui forment le « noyau dur » de
la négociation collective.

Cependant, en autorisant les partenaires a négocier sur les questions concernant
I"entreprise et son organisation, la loi leur permet de traiter des droits des sdariés en tant que




membres du personnel, et non pas seulement en tant qu’individus, et d' exercer une influence sur les
organes prévus par lalégidation sur I’ organisation de |’ entreprise (1).

Actuellement, laloi et les accords collectifs se partagent aind le domaine socid :

— la sécurité socide est essentiellement régie par la loi, quelques accords collectifs
comportant cependant des améliorations aux prestations prévues par laloi ;

—laloi déermine les dispositions minimaes en matiére de relaions et de conditions de
traval (déais de licenciement, durée du travail et des congés, par exemple), mais des accords
collectifs andiorent de facon subgtantielle ces différents minimaux ;

— les conditions individuelles de travail et les rémunérations sont exclusivement fixées par
accord collectif.

2) Lesprincipales caractéristiques de la négociation collective
a) Les différentes catégories d' accords
II'y adeux catégories d accords :

—les accords collectifs stricto sensu, sgnés entre, d'une part, une organisaion
syndicde €, d’ autre part, un employeur ou une association d employeurs;

—lesaccords d’ établissement, conclus entre le consail d' éablissement et I’ employeur.

- Lesaccords collectifs

Sdon le niveau auqud ils sont Sgnés, on digingue :

— lesaccor ds de branche, conclus entre un syndicat et une associaion d employeurs ;

—les accords d’entreprise, conclus entre un syndicat e un employeur. La
représentation du syndicat dans I’ entreprise résulte essentiellement de I gpplication du principe de
subsidiarité et de la jurisprudence. En effet, la loi reconnait aux syndicats certains droits dans

I entreprise (demande de la mise en place d' un conseil d' établissement, contestation des éections au
consall d’ éablissement par exemple), mais dle ne prévoit aucune structure syndicale d entreprise.

Les accords de branche peuvent sappliquer a la branche tout entiere (I'industrie
médlurgique par exemple) ou a certains secteurs seulement (la machine-outil par exemple). Ils
peuvent s appliquer al’ ensemble du territoire fédérd ou a certainesrégions. En regle géenérale, ils
sont conclus au niveau régional et lesrésultats d’ unerégion servent deréférence.

(1) Voir I’ étude de | égislation comparée LC 58 sur la participation des salariés a la gestion des entreprises.



L es accords de branche sont les plus courants, sauf dans certains secteurs comme
I’industrie aéronautique ou I'industrie pétroliére, ou les accords les plus fréquents sont des accords
d entreprise.

A lafin de I’année 2000, le ministére fédéral du Travail recensait 33 400 accords de
branche et 21 600 accords dentreprise en vigueur. Au cours de I'année 2000, plus de
8 500 accords collectifs ont éé signés.

Il nexiste pas d'accord collectif interprofessonnel, ce qui nexcut pas la
concertation préaable a la négociation au sein des différentes branches. 1l n'y a pas non plus de
tradition d' accord tripartite, méme S des rencontres informelles avec le gouvernement ont lieu.

Sdon I’ obj et deIaccord, on digtingue :

— les accords collectifs de base, conclus pour plusieurs années et qui régissent les
conditions de travail (durée de la période d'essa, durée du préavis de licenciement, traval de
nuit...) ;

— les accords cadres sdariaux, d une durée plus longue ;

— les accords sdariaux, conclus pour une période assez courte, en générd comprise
entre un et deux ans.

- Lesaccordsd’ établissement

Les accords d établissement lient I'employeur au consell d éablissement, qui et
exclusvement compose de membres élus par le personne et qui, a la différence du comité
d entreprise francais, se réunit sans I’employeur. En régle générde, les consalls d' établissement sont
composes a environ 80 % de sdariés syndiqués.

Les accords d' éablissement ont peu ou prou les mémes effets que les accords collectifs
aur les rdations de travall individuelles. Ils ne sont pas régis par laloi sur les accords collectifs, mais
par laloi sur la I’ organisation socide de I'entreprise. Ils s appliquent a la totdité du personnd de
I"é&ablissement et sont conclus pour une durée déerminée ou indéerminée. Ils portent sur les
matiéres auxquelles la codécison (2) s applique, comme la discipline, les heures supplémentaires ou
les oauvres sociaes.

Dans les entreprises importantes, une dizaine d accords d' éablissement sont signés
chagque année. 1Is peuvent régler des questions ponctuelles, comme I’ aménagement des congés, ou
des sujets permanents, comme la notation du personne!.

Deplus, laloi sur I’organisation sociale deI’entreprise affirme al’article 77-3 la
primauté de I’accord collectif, quel que soit le niveau auquel il et conclu, sur |'accord
d’établissement : dés qu’'une question et —ou «est habituellement » — réglée par un accord
collectif, elle ne peut I’ é&re par un accord d’ établissement. Cette disposition, qui cherche a empécher
qu’'un accord collectif ne soit vidé de son contenu, Simpose quand bien méme I’ gpplication d'un

(2) Voir I’ étude de 1 égislation comparée LC 58 sur la participation des salariés a la gestion des entreprises.
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accord d'éablissement serait plus favorable aux sdariés. Cependant, un accord collectif peut
contenir une « clause d' ouverture » prévoyant que certaines questions seront ultérieurement réglées
par accord d' éablissement.

Les accords d'éablissement sont de plus en plus souvent utilisés, parfois en
contravention avec la loi. Il est en effet arivé que des employeurs concluent avec le consall
d éablissement des accords appartenant au domaine des accords collectifs et comportant des
dispositions moins favorables que |’ accord de branche.

Cette évolution, plus ou moins admise par la jurisprudence, correspond a une certaine
crise de la négociation de branche, particuliérement nette dans les Lander de I'Est, ou les
normes fixées par I’ accord collectif de branche sont parfois considérées comme difficiles a appliquer.

Toutefois, le projet de loi tendant a réformer la loi sur I'organisation socide de
I entreprise ne prévoit pas d en modifier I'article 77-3 &fin de transférer le pouvoir de négocier au
niveau des établissements ou des entreprises.

b) Les signataires des accords collectifs

L’employeur peut ére partie a titre individudl. Les associations patronaes peuvent
égdement étre Sgnataires, sans avoir aremplir aucun critere.

En revanche, seuls les « syndicats » de salariés (3), reconnus comme tels, ¢ est-
adire satisfaisant a certains criteres (indépendance, rédle capacité de négocier, durée
d exigence...), peuvent I’ ére. La plupart des accords collectifs sont donc signés par les syndicats de
branche membres du DGB.

c) La force obligatoire des accords collectifs

Les digpostions des accords collectifs régissant le contenu du contrat de travail sont
impératives. Seules des mesures plus favorables aux sdariés peuvent y déroger, a moins que
I’accord ne permette lui-méme des dérogations défavorables.

Juridiquement, seuls les membres des organisations signataires sont liés, de sorte gqu'un
accord collectif ne sapplique qu'aux sdariés membres des associations sgnataires ou dont les
employeurs font partie d' associations patronaes signataires. En pratique, tous les salariés en
bénéficient quelle que soit leur appartenance syndicale. Cependart, il n’est théoriquement pas
exclu que deux syndicats signent des accords différents et que les s ariés soient traités différemment
en fonction de leur appartenance syndicae. De plus, en période de crise, il et possible d’ exclure du
champ de I’ accord les sdariés non syndiqués.

Lorsque les employeurs liés par un accord collectif emploient au moins 50 % des
sdariés rdevant du champ d gpplication de I'accord, ce dernier peut, a la demande d’'un des
sgnataires, étre étendu par le ministre fédéral du Travail et devenir aing applicable al’ ensemble
des entreprises du secteur d' activité.

(3) Voir I’ étude de | égislation comparée LC 87 sur la représentativité des syndicats de salariés.
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Une tele extenson suppose I'assentiment de la mgorité des membres d'une
commission paritaire qui réunit trois représentants de chacune des parties al’ accord. Inversement, le
ministre n’est pas lié par une prise de position favorable de la commission. La plupart de ces accords
d application générale concernent les secteurs du bétiment et du commerce de déall, ou le grand
nombre de petites entreprises requiert I’ application de dispositions minimales. A la fin de I'année
2000, le ministére fédéra du Travail en recensait 514.

La durée des accords collectifs est en principe limitée. Elle varie sdon leur nature.
Cependant, les digpositions normatives, ¢ est-a-dire celles qui S gppliquent aux saariés, restent en
vigueur jusqu’ ala conclusion d' un nouve accord.

La loi sur les juridictions du traval permet aux partenaires socialx de régler leurs
différends d'interprétation relatifs aux accords collectifs sans intervention du tribund, mais en
recourant a une ingtance arbitrale paritaire.

d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

Le devoir de paix socide congtitue I'une des obligations contractudles des parties a
I"accord. 1l se traduit par deux obligations :

—I'obligation de paix sociale, qui vaut pendant toute la durée de |'accord et qui
S applique aux seules matieres couvertes par |’ accord, les partenaires pouvant convenir d’ une durée
un peu plus longue, par exemple quelques semaines gpres |’ expiration de I’ accord ;

— gpres I'échéance d’'un accord, I’ obligation d’épuiser toutes les possibilités de
négociation avant derecourir alagréve.

€) Le renouvellement des accords collectifs

En cas d'échec de la négociation, la plupart des accords collectifs prévoient une
procédure transactionnelle (4). Organisée de fagon différente sdlon les branches, ele suppose en
générd la nominaion d'une commission paitare présdée par une personndité extérieure. La
proposition de lacommission N’ a pas force obligatoire, a moins que les partenaires ne |’ aient décidé.

Cest saulement lorsgue la procédure conventionnelle de rapprochement échoue que
I’adminigtration peut intervenir.

(4) A la différence de ce qui existait pendant la République de Weimar, la loi sur les accords collectifs ne
prévoit pas la conciliation obligatoire de I’ Etat, qui serait considérée comme incompatible avec la liberté
d’association, garantie par la Loi fondamentale.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE

BELGIQUE

Bien que jamais ratifié par les organisations syndicales et patronales, le
« pacte de solidarité sociale » de 1944 prépar € par certains de leurs dirigeants a permis
I’éaboration d’'un systéme de négociation collective, de concertation et de consultation
des partenaires sociaux. Il reposait sur la reconnaissance mutuelle des partenaires sociaux, les
syndicats de sdariés admettant la légitimité de I’ économie de marché et de I’ autonomie de gestion
des employeurs, tandis que les organisations patrondes reconnaissaient le droit exclusf de
représentation et de négociation des syndicets.

Depuis la fin de la deuxiéme guerre mondide, I'Etat a toujours encouragé la
concertation entre partenaires sociaux. Avec le temps, cdle-ci a perdu une partie de son
autonomie, car I'Etat y joue un réle de plus en plus important, encadrant particuliérement les
négociaions sdarides.

L’ activité de négociation se déroule dans un cadre légidatif trés précis. La loi du
5 décembre 1968 sur les conventions collectives de travail et les commissions paritaires
(document n° 2) définit les Sgnataires, le contenu et la vaeur juridique des accords collectifs. Elle
précise également les modalités de la négociation et la hiérarchie des normes sociaes. En outre, les
négociations sdariaes se déroulent dans les limites fixées par la loi du 26 juillet 1996 rdative ala
promoation de I’emploi et ala sauvegarde préventive de la compétitivité (document n° 3).

1) Laplace respectivedelaloi et dela négociation collective

Laloi du 5 décembre 1968 définit les accords collectifs comme «déterminant les
relations individuelles et collectives entre employeurs et travailleurs au sein d’ entreprises ou
d'une branche donnée, et réglant les droits et obligations des parties contractantes ».

Les accords collectifs nont pas pour seul objet de compléter et daméiorer les
dispostions |égidatives. En effet, des pans entiers de la |égisation sociale résultent d’accords
collectifs, en particulier d’accords collectifs inter professionnels négociés au sein du Consell
national du travail, éablissement public inditué en 1952 au niveau national et
interprofessionnel, et compose de facon paritaire de représentants des employeurs et des
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sdariés. Laloi du 5 décembre 1968 Iui a confié le soin de conclure des accords collectifs & portée
interprofessonnelle qui régissent tous les secteurs d activité dans I’ ensemble du pays.

La négocidion au sein du Consall nationd du traval a notamment défini les normes
gpplicables aux domaines suivants :
— le statut des délégations syndicaes dans les entreprises ;

—les facilités accordées aux représentants du personnd dans les organes de
concertation ;

— leslicenciements collectifs ;

—lesdare garanti en cas d incapecité de travall ;
—laréduction de la durée hebdomadaire du travail ;
— le revenu minimum mensud moyen;;

— lapréretraite;

— I’ égdlité de rémunération entre hommes et femmes;
— larémunération des sdariés handicapes ;

— letravail atemps partid ;

—letraval intérimaire ;

— les heures supplémentaires ;

—letravall denuit ;

— le chbmage temporaire ;

— le congé parentd ;

— les consdquences socides de I introduction des nouvelles technologies.

2) Lesprincipales caractéristiques de la négociation collective
a) Les différentes catégories d’ accords

Il exigte trois catégories d'accords collectifs, qui correspondent a trois niveaux de
négociation. Chacun d’ eux est spécidise, car les différents accords sont hiér ar chisés. On digingue :

— les accords interprofessonndl's Sgnés au niveau nationd ;
— les accords nationaux de branche ;

—les accords d’ entreprise.
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- Lesaccordsinterprofessonnels signés au niveau national

La négociation peut avoir lieu au sein du Consell nationd du travail. Elle peut égdement
Se dérouler al’extérieur du Consail nationd du travail, notamment pour appliquer les décisons d' une
autre indance (des dispogtions Iégidatives ou des mesures prises par un organe tripartite par
exemple).

Sdon que lanégociation alieu au sein ou al’ extérieur du Consail nationa du travall, le
e traduit par la concluson d'une convention collective interprofessionnelle ou d’un accord
inter professonne national.

Depuis la création du Consdl nationd du travail, environ 80 conventions collectives
interprofessionnelles ont éé conclues. Comme cela a d§ja été indiqué, certaines d’ entre elles reglent
des questions particuliérement importantes.

Leur application requiert souvent la concluson d accords a un niveau inférieur. Aing,
I'accord collectif interprofessonnd relatif au statut de la déégation syndicde dans I’ entreprise
précise que des accords de branche définissent I’ effectif minimum judtifiant la création d une telle
déégation, I effectif de cette derniére, les crédits d’ heures attribués a ses membres, leur mode de
désignation...

Quant aux accords interprofessonnds nationaux, ils ont essentiellement pour objet de
définir I’évolution maximae du colt sdaria pour les deux années suivantes, par comparaison avec
lestrois principaLix partenaires commercialix delaBelgique : I’ Allemagne, la France et les Pays-Bas.

- Lesaccords nationaux de branche

Ils sont nécessair ement négociés au sein d’un organe paritaire, en principe au sein
delacommission paritaire sectorielle compétente.

Les commissions paritaires sont des organes de concertation prévus par la loi du
5 décembre 1968. Chague commission paritare est créée par arété, a la demande des
organisations représentatives de la branche ou al’ initiative du gouvernement. |l existe une centaine de
commissions paritaires. La plupart ont une compétence sectorielle et nationde, sans nécessairement
traiter les problemes de I'ensemble du personnd, car la mgorité d'entre dles ne sont pas
intercatégorielles, mais s occupent seulement du personnd ouvrier ou seulement du personnel
employé. Le rattachement d’ une entreprise a une commission paritaire dépend de I activité principae
de !’ entreprise.

Des sous-commissions paritair es peuvent ére créées ala demande des commissions.
Leur compétence, toujours inférieure a celle de leur commission paritaire de rattachement, peut étre
géographique ou sectorielle. || existe auss des sous-commissions compétentes pour une seule grande
entreprise, mais elles sont rares. On compte une soixantaine de sous-commissions paritaires.

En I’ absence de commission paritaire, les accords nationaux de branche peuvent ére
conclus au sein du Consall nationd du travall.
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Les accords nationaux de branche, conclus entre les représentants des organisations
d employeurs et de sdariés compétents, sont dénommés conventions collectives sectorielles.

- Lesaccordsd’ entreprise

Lanégociation se déroule en dehors de tout organe paritaire, entre I’employeur et
la délégation syndicae. Composée de salariés syndiqués, dlle est due par I’ ensemble du personnel.

b) Les signataires des accords collectifs

Quel que soit le niveau des accor ds collectifs, la loi de 1968 exige qu’ils soient
signés par des organisations représentatives, tant du coté des salariés (5) que des
employeurs.

Les organisations d’'employeurs sont consdérées comme représentatives S eles
satisfont aux mémes critéres que les confédérations syndicales, ce qui permet a la Fédération des
entreprises belges (FEB) d ére reconnue comme représentative. En outre, une organisation
d’employeurs peut ére déclarée représentative dans une branche donnée par arrété du
ministre de I'Emploi, sur avis du Consal nationd du traval. Cette digpodtion concerne les
organisations qui ne sont pas affiliées ala FEB et qui souhaitent Siéger dans une commission paritaire,
Par adlleurs, la loi du 6 mars 1964 portant organisation des classes moyennes prévoit que les
organisations parondes du commerce e de I'atisanat puissent ére reconnues comme
représentatives. Une loi e un arété de 1979 ont défini trés précistment les criteres de
représentativité de ces organisations.

c¢) La force obligatoire des accords collectifs

Les accords interprofessonnels nationaux n'ont aucune vaeur juridique directe.
Pour produire des effets, ils ont besoin d ére ratifiés, par une loi, un arrété ou une convention
collective.

En vertu de laloi du 5décembre 1968, les accords collectifs conclus au sein d’un
organe paritaire, ¢ est-adire les conventions collectives interprofessonnelles et les conventions
collectives nationaes sectoridles, lient les employeurs qui les ont conclues ou qui y ont adhéré, aing
que ceux qui sont membres des organisations qui les ont conclues ou qui y ont adhéré. 1ls couvrent
tous les sdaiés des employeurs qui sont lies En principe, une convention collective
interprofessonnelle s gpplique a toutes les branches et danstout |e pays.

En outre, a moins que les contrats de travail des salariés ne comportent des
clauses contraires a ces accords, ils lient également les employeurs qui, bien que
n’appartenant pas a une organisation signataire, relevent de I’organe paritaire au sein

duquel I'accord a éé conclu.

Pour éviter que les employeurs ne se soustraient aux obligations créées par les accords
collectifs conclus au sein d'un organe paritaire, laloi du 5 décembre 1968 prévoit que, a la demande
de la commission ou de la sous-commission paritaire, ou d' une organisation qui y et représentée, un

(5) Voir I’ étude de | égislation comparée LC 87 sur la représentativité des syndicats de salariés.
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arréeé royal puisse rendre ces accords obligatoires pour tous les employeurs relevant de
I’organe paritaire au sein duquel ils ont é&é conclus. Cette procédure d'extenson et
fréquemment utilisée.

Négociés en dehors de tout organe paritaire, les accords collectifs d entreprise sont
conclus par I’employeur et la ddégation syndicde. |Is s gppliquent atous les sdariés de I’ entreprise,
méme Siils ne sont pas syndiqués ou Sils sont membres d’ une organisation qui a refuse de sgner
I accord.

Les accords collectifs, quelle que soit leur nature, peuvent avoir une dur ée indéterminée
ou déterminée, avec ou sans clause de reconduction. Tous sont enregistrés au ministére de I’ Emploi.

La plupart des accords collectifs de branche prévoient que les contestations relaives a
leur gpplication sont soumises au bureau de conciliation de la commission paritaire compétente.
D'autres renvoient ces problemes aux consalls d'adminigration des «fonds de securité
d’ existence ».

Ces fonds, dont le statut est défini par une loi de 1958, sont établis par des accords
collectifs de branche. Congus comme des systemes complémentaires de sécurité
sociale au niveau sectoriel, ils accordent des prestations aux salariés qui en relévent
(allocations complémentaires en cas de maladie, primes de départ en retraite...). Les
employeurs sont tenus de contribuer aleur financement.

d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

A défaut de clause de paix sociale, tout accord collectif comporte des dispositions
subordonnant le déclenchement d' un conflit &I’ échec d' une procédure de conciliation prédable.

Pour pdlier la relative inefficacité de ces clauses, certaines commissions paritaires ont
créé des associations paritaires auxquelles les entreprises versent des cotisations. Celles-ci sont
reverstes a un fonds intersyndica qui les redigribue aux sdariés sous forme de «primes
syndicales », ou qui finance la formation des représentants du personnd. Lorsgu’ une clause de paix
socide n'est pas respectée ou qu'un conflit du travail survient sans que les que les procédures de
conciliaion prédable dent é&é suivies, les contributions financiéres des employeurs sont réduites,
Voire suspendues.

€) Le renouvellement des accords collectifs
En cas de difficulté, aucune dispostion légde n'oblige les parties a recours a la

médiation, a la conciliation ou a I'arbitrage. Ces procédures, |'arbitrage en particulier, sont
cependant souvent prévues par les accords eux-mémes.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE

DANEMARK

Le « modéle danois » tel gu'il fonctionne depuis 1899, ¢’ est-a-dire depuis |’ accor d
historique passé entre la Confédération des syndicats ouvriers et le patronat, laisse aux
partenaires sociaux le soin d’organiser le marché du travail par voie conventionnelle.
Sils peuvent résoudre seuls leurs problémes, I’ Etat n'intervient pas.

La présence de puissants syndicats de salariés — environ 85 % de la population
active est syndiquée — et I’ existence d’accords de coopération entre les confédérations de
salariés et d’employeurs permet ce fonctionnement.

Les normes sociaes sont donc essentiellement conventionndles. De plus, certaineslois
résultent de conventions collectives antérieures.

Cependant, I’ appartenance du Danemark al’ Union européenne pourrait modifier cette
dtuation a terme, car la volonté des partenaires sociaux de transposer les directives
communautaires par voie conventionnelle se heurte a de nombreux obstacles, parmi lesquels la
tendance a la décentrdisation de la négociation collective et le fait qu’ environ 40 % des sdariés
du secteur privé ne sont pas couverts par des accords collectifs.

1) Laplacerespective delaloi et de la négociation collective
a) L’importance de la négociation collective

Les lois sociales sont beaucoup moins nombreuses que dans les autres pays
européens, car les parttenaires négocient des accords collectifs dans tous les domaines et en
assurent I gpplication eux-mémes hors de toute intervention de I’ Etat. Cette Situation remonte a
I’accord historique du 5 septembre 1899 conclu entre les syndicats ouvriers et les employeurs a
la suite d un conflit majeur.

Cet accord reconnaissait, sans les définir, les prérogatives patronales, affirmait
le droit des partenaires sociaux a s organiser et a mener des conflits sociaux, et énoncait le
devoir de paix sociale.
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L’accord de base qui lie DA, la Confédération des employeurs, et LO, la
principale confédération des salariés n'aéé renégocié que deux fois : en 1960 et en 1973. Dans
saverson actudle, ¢ est-adirete qu'il résulte de modifications adoptées en 1993 (document n° 4),
cet accord affirme al’article premier qu’il est souhaitable que toutes les questionsrelatives
aux conditions de travail et aux rémunérations soient déterminées par des accords
collectifs.

Cet accord comporte toujours la reconnaissance des prérogatives patronaes. Celles-Ci
ont é&é définies assez largement par la jurisorudence : les pouvoirs de I’employeur en matiere de
licenciement, de recrutement, de promotion, de fixation des sdaires, de détermination des horaires et
de controle du travail dépendent de I’ accord collectif auqud il est lié. L’employeur a égdement le
droit d'interpréter les accords collectifs. Les conflits relatifs a leur interprétation sont certes résolus
par arbitrage, mais I'interpréation de I’employeur prévaut tant que la procédure d arbitrage n'est
pas achevée.

L’ accord de base entre DA et LO détermine auss les regles générales applicables en
cas de licenciement abusif, aing que cdles qui protegent les ddégués du personnel.

Les dispositions relatives a la participation des sdariés a la gestion des entreprises, par
I'intermédiaire de la «commision de coopération», lagquele congdtitue surtout un organe
dinformation e de consultation, ont égdement éé fixées par un accord conclu entre les deux
grandes confédérations DA et LO. Signé en 1947, cet accord a éé renouvelé depuis.

L es autres confédérations ont conclu des accords similaires a celui qui lie DA et
LO et qui congtitue en quelque sorte un modde. Par conséguent, dans la suite du texte, il sera
essentiellement question des relations entre DA et LO.

b) Le petit nombre de lois sociales

La légidation sur les accords collectifs et presque inexistante. Aucune loi générde ne
couvre les contrats de travail de I'ensemble des sdariés. Aing, il n'existe pas de loi sur le sdaire
minimum ou sur ladurée du travall.

Indépendamment de celles qui régissent la securité socide ans que les questions
d hygiene et de séeurité sur les lieux de travall, les principales lois sociales sont les suivantes,
pluseurs d’ entre dles ayant di étre adoptées pour assurer latransposition de directives :

—loi sur letribund du traval ;

—loi sur lamédiation dans les conflits sociaux ;

— loi garantissant le versement des salaires en cas de falllite de I’ entreprise, adoptée
pour transposer la directive 80/87 ;

— loi sur le statut des salariés en cas de cession de I’ entreprise, adoptée pour transposer
ladirective 77/187 ;

— loi sur le préavis rdaif aux licenciements collectifs, adoptée pour trangposer la
directive 75/129 modifiée par ladirective 92/156 ;
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—loi sur les congés payés ;

—loi sur lesindemnités journdieres d’ assurance maadie et maternite ;

—loi sur la protection contre le licenciement motivé par des questions syndicaes;

—loi sur les comités d entreprise européens ;

—loi sur I utilisation par I’ employeur des donnéesrdletives alasanté ;

—loi sur le statut des salariés, qui garantit notamment le versement du sdaire pendant les
périodes de mdadie et de vacances, and qu'un préavis de licenciement variable en fonction de
Iancienneté et une indemnité de licenciement ;

— loi sur I'obligetion des employeurs d'informer le sdlarié des conditions régissant le
contrat de travail ;

—loi prohibant la discrimination sexudlle ;

—loi sur I égdlité de rémunéretion entre les sexes ;

— loi interdisant la discrimination sur le marché du travail ;

—loi sur les cotisations ala caisse de retraite.

* *

S ledrait d' origine conventionnelle représente une part importante des normes socides,
il convient donc de nuancer cette affirmation et de souligner également le role que I’ Etat joue en tant
gu' employeur dans la négociation collective. En effet, plus de 30 % de la population active est
employé dans le secteur public. En outre, les accords conclus dans le secteur public servent souvent
de référence pour le secteur privé.

2) Lescaractéristiques principales de la négociation collective
a) Les différentes catégories d’ accords

Traditionnellement, les accords collectifs sont conclus au niveau national pour
une branche donnée.

Lanégociation au niveau de |’ entreprise alieu :

— lorsque I'employeur n'est pas &ffilié a une organisation patronae et qu'il sSigne avec
son personne une convention dite d adhésion, qui fait référence ala convention de branche ;

— pour adapter les dispositions conclues au niveau de la branche.
Depuis une vingtaine d années, on condate que les négociations sont de plus en plus

menées au niveau locd. Aing, les sdaires sont de plus en plus souvent négociés au niveau de
I’ entreprise.
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Les accords collectifs ne sont pas nécessairement écrits, de sorte qu'il est parfois
difficile de les digtinguer des coutumes.

b) Les signataires des accords collectifs

Sdlon le niveau de I” accord, les parties sont :

— une organisation patronale de branche et le syndicat correspondant ;
—ladélégation syndicale de I’ entreprise et I employeur.

Les principaes confédérations, DA et LO, quant a elles, sgnent de temps a autre des
accords généraux comme ceux qui ont dga &té évoqués. Plus fréquemment, eles concluent des
accords cadres dans lesqudls sinsérent les accords de niveau inférieur. Elles jouent aing un réle
important de coordination dans |e processus de la négociation collective.

Compte tenu de la reconnaissance mutuelle que s accordent les organisations
patronales et syndicales, la question de la représentativité ne se pose pas.

c) La force obligatoire des accords collectifs

Bien que conddérés comme des contrats entre, du coté des sdariés, un groupe de
personnes (le plus souvent un syndicat) et du coté du patronat, une organisation d’ employeurs ou un
employeur is0lé, les accords collectifs ne Sappliquent pas aux seuls dgnataires. En effet, les
syndicats ne souhaitant pas que les sdariés non syndiqués acceptent de travailler & des conditions
différentes de celles prévues par les accords, I’employeur observe les dispositions des accor ds
collectifs non seulement vis-a-vis des salariés syndiqués, mais aussi vis-a-vis des autres.

Par alleurs, les employeurs qui n'gppartiennent pas a une association patronde ont la
possibilité de conclure des conventions d’ adhésion, selon lesqudles ils S engagent a respecter les
accords valables dans leur branche. De ce fait, magré |'absence de procédure d extension, les
accords collectifs s imposent au-dela du cercle des employeurs signataires.

Les accords sur I'adhésion obligatoire a un syndicat ne sont pas interdits au
Danemark. Un tel accord oblige I'employeur a n’embaucher que des salariés
membres d’un syndicat déterminé ou qui S'engagent a y adhérer immédiatement
apres I’embauche. Toutefois, les statuts de DA interdisent aux entreprises membres
de conclure de tels accords. En outre, dans | e secteur public, ils ne sont pas permis.

On estime que, dans le secteur prive, environ 60 % des salariés sont couverts
par des accords collectifs. Comme le taux de couverture est de 100 % dans le secteur public et
compte tenu de la part des salariés employés dans le secteur public, on peut évauer a environ 25 %
le pourcentage total des salariés non couverts.

La durée habituelle des accords collectifs est de deux ans. Pendant la péiode ou il sont
en vigueur, les questions relatives a leur interprétation sont normaement résolues par une commission
d arbitrage composée de deux représentants de chacune des deux parties, ainsg que d'un arbitre
indépendant.
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En revanche, en cas d'infraction a un accord collectif, une négociation directe entre les
deux parties a lieu. S dle ne conduit pas a un arrangement, les deux confédérations LO et DA
tentent & leur tour de retrouver une solution amiable. En cas d' échec, I’ affaire et portée devant le
tribund du travail, ou dle est tranchée par une formation présidée par un magistrat professonnd et
composee de trois représentants des employeurs et de trois représentants des salariés. Une amende
peut ére imposée a la partie qui a enfreint I’accord. Le tribunad du travail est égdement compétent
pour les accords collectifs du secteur public.

d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

Auss longtemps gqu'un accord collectif est en vigueur, la greve et le lock-out sont
interdits dans la mesure ou ils se rapportent a des matiéres couvertes par I’ accord, & moins que ce
dernier ne les autorise explicitement. Ceci n'exclut pas les greves de solidarité par exemple. En cas
d infraction, le tribuna du travail peut imposer des amendes.

Des que I'accord est échu, le recours a la gréve et au lock-out est possible. 1l est
d alleurs fréquent, ce qui ajudtifié la mise en place par voie I&gidative d' un systeme de condiliation
au niveau nationd.

€) Le renouvellement des accords collectifs

L’ accord principa entre LO et DA oblige les partenaires sociaux a négocier un nouvel
accord collectif avant I'échéance de I'accord en vigueur. S les négociations n’aboutissent pas a
temps, I’ accord échu continue a s appliquer.

La conciliation est alors obligatoire. Régie par la loi depuis 1934, elle est
actuellement organisée par la loi du 6mars 1997 sur la conciliation en matiere de conflits
du travail (document n°5).

Il exige un service national de conciliation qui suit en permanence I'éat
d avancement des négociations, qui dispose des copies des accords collectifs et a qui les préavis de
gréve sont adressés. Ce service comprend trois conciliateurs et 21 médiateurs. Tous sont nommes
par le ministére du Traval sur propogtion du tribuna du travail. Il doit Sagir de personndités
indépendantes.

Bien que les procédures de conciliation different selon les circongtances (échec avéré
des négociations, menace d’ une gréve aux conséquences sociaes importantes, difficulté a mener les
négociations...), eles présentent quelques points communs.

S les partenaires ne parviennent pas a un accord dans les délais prévus, ils doivent
continuer a négocier, éventudlement avec I’aide de I'un des médiateurs. Ils se voient imposer un
déla pour aboutir.

En cas d échec de ces négociations, les partenaires peuvent déposer un préavis de
gréve ou de lock-out. Un conflit peut dors s engager, a moins que le conciliateur en charge du
dossier ne décide d en retarder le début de 14 jours. En I'absence de réaultats a I'issue de ces
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14 jours, le conciliateur congtate I échec des négociations, et un conflit peut commencer dans les
cing jours qui suivent cette congtatation.

S, magré tout, aucun accord n'est trouve, le gouvernement peut intervenir en déposant
un projet de loi sur les matiéres normalement régies par les partenaires : le gouvernement peut
proposer au Parlement de prolonger I'accord précédent ou d'entériner les suggestions du
conciliateur. Cette procédure a par exemple éé utilisée au printemps de I’ année 1998 pour mettre fin
aun conflit socia majeur consécutif alanégociation de |’ accord cadre national sur les sdlaires.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE

ESPAGNE

L’article 37 de la Constitution énonce: «La loi garantira le droit a la
négociation collective en matiere de travail entre les représentants des salariés et des chefs
d entreprise, ains que le caractére contraignant des accords. »

En application de cette prescription conditutionndle, le titre 11 de la loi portant
statut des salariés (document n° 6) et entierement consacré a la négociation collective.
Adoptée en 1980, cette loi a é&é modifiée a plusieurs reprises, notamment par la réforme de
1994, qui a transféé au domaine des accords collectifs une partie des matieres
précédemment régies par laloi et leréglement.

1) Laplacerespective delaloi et de la négociation collective

Aux termes de laloi portant statut des salariés, les accords collectifs peuvent déterminer
« les conditions de travail et de productivité». Les patenaires sociaux peuvent égaement
« régler la paix sociale grace aux obligations dont ils conviennent ».

Les accords collectifs peuvent donc non seulement compléter ou amdiorer les
dispositions |égales ou réglementaires, mais ils peuvent auss définir les procédures de résolution des
conflits collectifs.

L’aticle 85 de la loi, consacré au contenu des accords collectifs, précise: « Dans le
respect des lois, les accords collectifs pourront régler des questions dans les domaines de
I’économie, du travail, des syndicats et, de facon générale, toutes les autres questions
relatives aux conditions d’ emploi, ainsi qu’aux relations entre, d’'une part, les salariés et les
organisations qui les représentent et, d’'autre part, I'employeur et les associations
patronales ».

Depuis |’ entrée en vigueur delaloi du 19 mai 1994, qui aréformé laloi de 1980 portant
statut des sdariés en confiant aux partenaires sociaux le soin de négocier sur une trentaine de sUjets,
les accor ds collectifs traitent essentiellement les questions suivantes:
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— le régime des contrats a durée déterminée ;
—laduréedelapérioded essai ;

— lamohilité géographique ;

— les classfications professonndlles;;

— " avancement ;

— la dé&finition des modifications substantielles du contrat de travail ;
—lagtructure des sdaires;

— ladurée du travail et sarépartition annudle ;

— le régime des heures supplémentaires.

En avril 1997, les confédérations syndicales (UGT et CCOO) et patronales
(CECE, la confédération espagnole des associations patronaes, qui regroupe des employeurs du
secteur public et du secteur privé, e CEPYME, la confédération des petites e moyennes
entreprises, eleméme fédérée a la CEOE) ont signé trois accords interconfédéraux qui
condtituent une rédle réforme du droit du travail. Cestrois accords, qui portent respectivement sur la
sabilité de I’emploi, sur la réorganisation des niveaux et des procédures de la négociation collective,
et sur les conditions de travail dans les secteurs dépourvus de regles spécifiques, manifestent la
volonté des partenaires sociaux d’organiser eux-mémeslesrelations sociales.

Cette dtuation contraste avec celle qui prévaait avant |’avenement de la démocratie,
lorsque les relations socides éaent principdement régies par des dispostions réglementaires
sectoridles. Bien quenviron 80 % des sdariés soient couverts par des accords collectifs, la
négociation collective joue un réle encorerestreint par rapport alaloi ou au réglement.

2) Lesprincipales caractéristiques de la négociation collective
a) Les différentes catégories d’ accords
Laloi portant statut des sdlariés distingue :

—les accords de niveau supérieur, qui peuvent concerner plusieurs entreprises, une
branche professonnelle, une province ou le paystout entier ;

—les accords d’entreprise ou d’un niveau inférieur, ces derniers ne s appliquant
qu’ & certains groupes de salariés ou a certains éablissements al’ intérieur de I’ entreprise.

Au cours de I'année 1998, d'aprés le minigere du Traval, un peu plus de
5 000 accords concernant 8,75 millions de sdariés ont &é Sgnés ou renouvelés ; 72 % éaient des
accords d entreprise et couvraient un peu plus d un million de sdariés. Les accords nationaux de
branche congtituent moins de 2% de tous les accords conclus. Les partenaires socialix regrettent
cette fragmentation de la négociation collective. Dans I’ accord interconfédéra sur la négociation
collective qu'ils ont signé en 1997, ils se sont engagés arationaliser la structure des accords collectifs
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et a développer la négociation sectorielle, en particulier dans les branches ol les petites entreprises
sont maoritaires. Cependant, les organisations syndicaes et patronaes locdes, plus ou moins
soutenues par les partis politiques régiondistes, résistent a cette centrdisation de la négociation.
Cdle-ci samble tout de méme commencer a se dessiner.

Outre les accords collectifs stricto sensu, conclus dans le respect des regles énoncées
par laloi portant Satut des sdariés et dotés d’ une vaeur normative, il existe d autres accords qui,
juridiguement, n'ont qu'une valeur contractuelle, mais auxquels la jurisprudence et
souvent conduite a reconnaitre la méme valeur qu’aux accor ds collectifs. C'est par exemple
le cas des accords d entreprise Sgnés par les syndicats qui ne sont pas représentetifs.

Par ailleurs, les confédérations syndicales et patronaes ont renoué avec la pratique des
accords inter confédéraux au milieu des années 90.

b) Les signataires des accords collectifs
- Lesaccords d’entreprise ou de niveau inférieur

Sdon | effectif de I’entreprise, I’employeur les Sgne avec le comité d’entreprise ou
avec les délégués du personnel (6).

Il peut auss les Sgner avec les sections syndicales (7) constituées par les
syndicats les plus représentatifs ou par les syndicats qui disposent de représentants au
comité d’entreprise (ou de déégués du personnel), a condition que les saariés concernés par
I’accord les aent expressément mandatées pour négocier, al’issue d' un vote a la mgorité absolue.
S I'accord Sapplique a tous les sdariés, les sections syndicdes ne peuvent paticiper a la
négociation que s dles sont mgoritaires au sein du comité d entreprise.

En pratique, le réle des syndicats et essentiel pour la conclusion de ces accords, soit
directement, soit en raison de leur implantation au sein des comités d’ entreprise.

- Lesaccordsde niveau supérieur a celui del’entreprise

lls sont signés entre, d’'une part, les associations patrondes qui représentent au moins
10 % des employeurs et des salariés concernés et, d autre part, selon leur champ d application:

— les organisations syndicaes | es plus représentatives au niveau nationd (6) ;

— les organisations syndicaes les plus représentatives au niveau d'une communauté
autonome ;

—les organisttions syndicales représentatives dans le champ d gpplication,
géographique ou sectoridl, de | accord.

(6) Voir I étude de | égislation comparée LC 87 sur lareprésentativité des syndicats de salariés.

(7) Dans une entreprise, |’ ensembl e des salariés adhérents au méme syndicat peut former librement une section
syndicale. Lorsque I’ entreprise a un effectif supérieur a 250, les sections syndicales sont représentées par des
dél égués syndicaux.
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- Lesaccords de niveau national

Ils sont conclus entre les associations patronaes qui représentent au moins 15 % des
employeurs et des sdariés concernés, et les organisations syndicaes les plus représentatives au
niveau nationa ou au niveau d’ une communaté autonome.

c) La force obligatoire des accords collectifs

Conformément & la reconnaissance condtitutionnelle de la négociation collective et du
caractére obligatoire des accords conclus, la loi portant statut des salariés précise que les accords
collectifs en vigueur lient tous les salariés et tous les employeurs inclus dans leur champ
d’application, sans qu’ une procédur e d’ extension soit nécessaire.

Laméme loi précise que les conflits entre normes juridiques de niveaux différents sont
résolus par le principe de I’ application des dipositions les plus favorables au sdlarié.

Les accords collectifs conclus a un niveau supérieur a cdui de | entreprise peuvent
contenir une clause de non-application des mesures salariales, au cas ou celles-ci risqueraient
de menacer la stabilité de certaines entreprises.

En principe, un accord collectif ne peut pas ére modifié par un autre, dont le champ
d gpplication est différent, a moins qu' une telle modification ne soit explicitement prévue par les
partenaires. Cependant, les syndicats et les associations patronades habilités peuvent modifier, dans
un domaine plus large que celui d’ une entreprise, un accord de rang supérieur. Cette diposition, qui
permet de prendre en compte les disparités de niveau de vie entre les différentes régions, ne peut
cependant pas S appliquer dans les matieres suivantes : période d’ essai, moddités d' embauche,
groupes professonnds, régime disciplinaire, normes minimales d' hygiéne et de séeurité, et mohilité
géographique.

Une fois signés, les accords collectifs sont, en fonction de leur champ d application,
enregigtrés par I’ adminigtration du ministere du Travail ou par celle de la communauté autonome.

A la demande des organisations syndicales, des associations patronales ou des
représentants du personnel, le ministre du Travall e les organes correspondants dans les
communautés autonomes peuvent éendre le champ d’application d’un accord collectif a des
entreprises ou a des secteurs smilaires. Une tdle demande doit ére motivée par la difficulté a
négocier ou par les circonstances économiques et sociaes. Aing, la nécessité de préserver | égdité
des sdaires peut judtifier une extenson.

Une tdle mesure dextenson suppose |'accord d’'une commisson paritaire
regroupant des représentants des associations patronaes et des organisations syndicaes les plus
représentatives du futur champ d application de I'accord collectif. La décison doit énumérer les
entreprises concernées. En pratique, de telles mesures sont rares.

Les parties déterminent librement la dur ée de vdidité des accords qu’elles concluent.
En I"absence de dénonciation ou de clause explicite, ces accords sont automatiquement reconduits
pour des périodes d’'un an. En outre, les dispositions normatives des accords, ¢’ est-a-dire celles qui
S gppliquent directement aux saariés, restent en vigueur jusqu’ a la conclusion de nouveaux accords.
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En regle générde, les partenaires préférent conclure des accords pluriannuels dont la durée de
vaidité n’ excede pastrois ans.

Aux termes de la loi, les conflits rdaifs a I'interpré&ation des accords collectifs sont
tranchés par le juge, mais les parties peuvent convenir d éablir des procédures de résolution
extrgudiciarre.

Dans I'accord sur la résolution extrajudiciaire des conflits collectifs, qu'ils ont
sgnéle 25 janvier 1996 et renouvelé le 31 janvier 2001, les partenaires sociaux ont décidé que les
conflits relatifs a I'interprétation et a I'application d'un accord collectif seraient obligatoirement
soumis a la commission paritaire qui administre |'accord contesté. Cette commission peut ére
investie d’ autres pouvoirs : interprétation, médiation ou arbitrage en cas de différend sur I’ accord. S
ce n'est pas le cas, I'accord sur la résolution extrgjudiciaire des conflits collectifs dispose que ces
différends sont résolus par la voie de la médiation s une des parties en fait la demande, e par
arbitrage s les deux parties le sollicitent. Dans les deux cas, le désaccord est soumis au Service
interconfédéra de médiation et d arbitrage (SIMA), création de I’ accord de 1996 et qui a succedé
au Service de médiation, d’ arbitrage et de conciliation, organisme tripartite créé en 1979, placé sous
I'autorité du ministere du Travail, & qui n'avat joué qu'un rdle limité. Le SMA es un organe
paritaire, composé de représentants des deux confédérations patronaes et des deux confédérations
syndicales sgnataires de |’ accord.

d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

Laloi portant statut des sdariés prévoit explicitement que les accords collectifs puissent
contenir des clauses relatives ala paix socide.

En outre, I'accord sur la résolution extrgjudiciaire des conflits collectifs prévoit que,
lorsgu’ une procédure de médiation ou d arbitrage est entamée, aucune gréve ne doit ére décidée
tant que les possibilités offertes par la procédure ne sont pas épuisees.

€) Le renouvellement des accords collectifs

En cas de difficultés, I'accord sur la résolution extrgjudiciaire des conflits collectifs
s applique.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE

GRANDE-BRETAGNE

La Grande-Bretagne (8) connait une longue tradition de négociation collective.
Les rdations du traval reposent sur le volontariame : dles sont aménagées par les parties dles
mémes, employeurs et syndicats de salariés, dans le cadre de la négociation collective, ele-méme
peu réglementée.

Longtemps, les pouvoirs publics ont encouragé le syndicalisme et la négociation
collective, et le [égidateur S et abstenu le plus possible de traiter des conditions de travail.

Entre 1979 et 1997, les gouvernements conservateurs successifs, hodiles a
toute réglementation du travail, tant par la négociation collective que par la loi, ont cherché a
individualiser lesrelationsdu travail, en afablissant la puissance syndicae, en restreignant la
négociation collective, et en pratiquant une certaine déréglementation.

Le gouvernement actuel essaye de donner plus de place aux syndicats e a la
négociation collective. Aingd, la loi de 1999 relative a I’emploi et aux relations sociales
(document n° 7) oblige les employeurs, dans les entreprises de plus de vingt salariés et
sous certaines conditions, a reconnaitre un syndicat e a négocier avec lui les
rémunérations, leshoraires et les congés.

1) Laplace respectivedelaloi et dela négociation collective

Traditionndlement, la loi occupe une place limitée dans le droit du travail, les
relations collectives résultant essentiellement du rapport de force entre employeurs et syndicats, et les
relations individuelles éant régies par les accords collectifs et par le contrat de travail, dément
essentid. C' et le contrat de travail qui détermine par exemple ladurée de la période d' essai et celle
du préavis de licenciement. Dans ce contexte, le Iégidateur intervient surtout pour réglementer les
conditions de travail de ceux dont il estime qu'ils méritent une protection particuliere, parce qu'ils ne
peuvent se protéger eux-mémes par la négociation collective (les enfants, les femmes), tandis que les

(8) Lesdispositions | égislatives analysées ne s' appliquent pas en Irlande du Nord.
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accords collectifs déterminent les conditions générdes de travail : la durée du travall, les congés
payés, les congés de mdadie, laformation professonndlle, les sdaires...

Depuisle début des années 80, lerble delaloi s est développé : afin de restaurer
le jeu de la libre concurrence sur le marché du travall, plusieurs textes visant a réduire le réle des
syndicats ont é&é adoptés. Aingd, entre 1980 et 1993, la loi a défini I'objet des gréves, limité les
possibilités de recours a des piquets de gréve, impose I’ organisation d'un vote a bulletins secrets
avant le déclenchement de toute gréve, ingtauré la responsabilité civile des syndicats, et trés
sverement limité le systeme du closed shop.

L’ affaiblissement des syndicats a naturellement entrainé le recul de la
négociation collective. De plus, pour rendre au marché du traval saflexibilité, une loi de 1992 a
supprimeé les conseils sdariaux tripartites qui fixaent les conditions minimales de revenu et jouaient un
role important dans les secteurs faiblement syndicaises.

Per dlleurs, plusieurslois ou réglements ont da étre adoptés pour transposer des
directives communautaires. Aingd, une loi de 1992, un réglement de 1998 et la loi de 1999 sur
I’emploi ont respectivement trangpose les directives sur le licenciement collectif, sur I’ aménagement
du temps de travall et sur le congé parental.

Rompant avec la tradition de libérdisme et de négociation, collective ou individuelle, une
loi de 1998 aiinditué un saare horaire minimum.

Aux termes delaloi de 1992 sur les syndicats et les reations socides (document n° 8),
lanégociation collective peut porter sur les sujets suivants

— les moddités d'emploi et kes conditions de travail, et, le cas échéant, les critéres
physiques de recrutement ;

— le recrutement, la sugpension ou la fin du contrat de travail, ang que les obligations
professonndles;

— larépartition du travail entre sdariés ou groupes de sdariés;

— lesquedtions disciplinaires ;

— | gppartenance syndicae ;

— lesmoyens mis ala disposition des syndicats;

— les procédures de négociation ou de consultation sur les sujets précedents.

Dans la rédité, les enquétes adminigtratives montrent que la grande majorité des

salariés n’est plus couverte par des accords collectifs. D’ aprés les données de 1999, seuls
38,5 % voient leur sdaire influencé par un accord collectif.

L’ entrée en vigueur, le 6 juin 2000, de la loi de 1999 sur I’emploi, qui amende la
loi de 1992, devrait entrainer une reprise de la négociation collective car, dans les
entreprises de plus de vingt salariés, I'employeur est obligé de négocier avec le syndicat
qui, a I’issue d'une procédure de reconnaissance, a obtenu une attestation de représentativité



(9). Dans cette hypothese, la négociaion collective est cependant limitée a trois points: les
rémunérations, les horaires et les congés.

2) Lesprincipales caractéristiques de la négociation collective
a) Les différentes catégories d' accords

Les accords collectifs peuvent ére négociés au niveau de la branche ou de I’ entreprise.
Dansle premier cas, leur gpplication requiert générdement la conclusion d’ accords d entreprise.

Au cours des vingt dernieres années, la négociation de branche a
progressvement digparu, sauf dans quelques secteurs comme ceux de la condruction ou de
I'imprimerie. Les négociations collectives se déroulent essentiellement au niveau de I entreprise ou de
I" é&ablissement. Les digpositions adoptées en 1999 pour rendre la négociation collective obligatoire
évoquent méme « |’ unité de négociation », qui n"est congtituée que d' un groupe de salariés.

b) Les signataires des accords collectifs

Sil sagit d'un accord de branche, les sgnataires sont une ou plusieurs organisations
patronales et un ou plusieurs syndicats de salariés de la branche industrielle concernée, reconnus par
les organisations patronaes en question.

Le Trade Union Congress (TUC), qui est la seule confédération syndicale, ne négocie
pas d accords collectifs, ni avec les associations patronaes, ni avec son homologue patrond, la
Confédération des indugtries britanniques (CBI).

Les dgnataires des accords d entreprise sont les employeurs et les syndicats de
salariés reconnus par I’employeur, soit volontairement, soit a la suite d’une procedure de
reconnaissance devant le Comité central d' arbitrage. 1ls sont représentés par les ddégués d atelier,
qui sont élus par les membres syndiqués, ou par des responsables syndicauix locaux, qui ne sont pas
nécessairement membres du personndl.

c) La force obligatoire des accords collectifs

Traditionnellement, les accords collectifs, bien que dépourvus de tout statut
juridique et de tout effet contraignant, ont un effet normatif, car ils sont intégrés aux
contrats de travail. Cette intégration peut n’'ére qu'implicite, par exemple parce que I'une des
dispositions de I'accord concerné correspond a un usage dans I’ entreprise. L’ intégration implicite
n'est pas sysématique. Elle n'a pas lieu s dle semble ne pas correspondre a la volonté des parties.
De plus, la partie des accords collectifs qui n'est pas destinée a étre intégrée aux contrats de travail
condtitue seulement un engagement sur 1" honneur.

(9) Voir I’ étude de | égislation comparée LC 87 sur |la représentativité des syndicats de salariés.



Laloi de 1992 sur les syndicats et les relations sociales réaffirme ce principe.
Elle éablit en effet une présomption irréfragable sdon laquele les accords collectifs ne sont pas
censés produire les effets d’ un contrat entre les parties, sauf S celles-ci en disposent autrement.

D’ gores la jurisprudence, la dénonciation unilatérae par I'employeur d'un accord
collectif n"empéche pas ce dernier de continuer a faire partie intégrante des contrats de travail, car
ceux-ci ne peuvent ére modifiés qu' avec le consentement des sdlariés.

Il n"exige aucune procédure légale d’extension, car les dispostions de la loi de
1975 qui permettaient d’ éendre un accord collectif a des entreprises dépourvues de représentation
syndicale ont éé abrogées par laloi de 1980 sur I'emploi. De plus, les employeurs ne sont pas liés
par un accord signé par une fédération, méme s'ils en sont membres.

En principe, les accords collectifs sont conclus pour une durée indéterminée. Toutefois,
les sdlaires sont généraement négociés chaque année.

Par dlleurs, le réglement relatif a la méhode de négociation collective pris en
2000 (document n° 9) pour permettre |’ application de la partie de la loi de 1999 concernant la
reconnaissance des syndicats permet au Comité centrd d arbitrage (CAC) (10) d'imposer aux
partenaires sociaux une méthode de négociation lorsgu’ils ne sont pas parvenus a un accord. Or,
cette méhode prévoit que les remunérations, les horaires et les congés font I objet d’ une négociation
annudle.

Les problémes d'interpréation de |'accord collectif sont réglés par les parties eles-
mémes dans |” accord préalable sur la procédure a suivre lors de la négociation de I’ accord collectif.
En I"absence d’un tdl accord, la méthode de négociation collective imposée par le CAC prévoit que
chague partie peut demander, par écrit, laréunion de I’ organe paritaire de négociation. Si ce dernier
ne parvient pas arégler le probléme, les parties peuvent s entendre pour demander la conciliation du
Service d arbitrage, de conciliation et de consultation, organisme public indépendant.

d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

La plupart des accords collectifs contiennent des clauses de paix socide. Tout comme
les accords eux-mémes, ces clauses n’ont pas de force obligatoire.

Laloi de 1992 relative aux syndicats et aux relations sociales prévoit que, s un
accord collectif contient une clause supprimant ou restreignant le droit de gréve ou toute
autre forme d’action sociale, les salariés ne sont pas obligés de la respecter, sauf s
certaines conditions sont remplies.

Pour qu'une clause de paix sociale soit contraignante, ele doit figurer dans un accord
écrit

— qui contient une disposition prévoyant expressement que cette clause sera ou pourra
étre intégrée aux contrats de travail ;

(10) Le CAC est uneinstitution arbitral e permanente, a représentation tripartite, instituée en 1975.



— qui fait I'objet d'une certaine publicité sur le lieu et pendant les heures de travall,
permettant aing aux sdariés d en avoir connaissance ;

—Qui est Signé par un ou plusieurs syndicats indépendants et reconnus par I employeur.

Il faut, en outre, que les contrats de travail incorporent expressement ou implicitement
Cette clause.

€) Le renouvellement des accords collectifs

En cas de difficulté, aucune procédure particuliere ne S impose aux parties.

Cest saulement lorsque I'employeur est obligé de négocier avec un syndicat qui a
obtenu une attestation de représentativité et qu'il N'a pas réuss a s entendre sur une méthode de

négociation, qu'il peut se voir imposer les dispogtions prévues par le réglement de I’année 2000
relatif &la méthode de négociation collective.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE

ITALIE

L’article 39-4 de la Congtitution prévoit que «les syndicats enregistrés (...)
peuvent conclure des conventions collectives de travail dont I’ effet est obligatoire pour
tous les membres des catégories professionnelles auxquelles |a convention se rapporte. »

Laloi reative a «I’enregistrement » des syndicats n'ayant jamais é&é adoptée, la
négociation collective obéit essentiellement aux principes dégagés par la jurisprudence
et par la pratique. Cependant, le code civil (document n° 10) définit le contenu des accords
collectifs, ains que leur vaeur par rgpport aux contrats de travail des sdariés qui entrent dans leur
champ d gpplication.

Le pacte tripartite de juillet 1993, conclu entre les confédérations syndicaes et
patrondes, e le gouvernement (document n° 11) a largement redessiné le systéme des
relations sociales. En échange de I'acceptation par les syndicats de certaines contraintes
macro-économiques, le gouvernement et le patronat ont reconnu le réle contractud de ceux—ci.
De plus, le pacte aredéfini les principaes caractéristiques de la négociation collective.

1) Laplace respectivedelaloi et dela négociation collective

L’atide 35 de la Condtitution, selon lequel «La République protége le travail sous
toutes ses formes et dans toutes ses applications », est interprété comme confiant alaloi le soin
d assurer la protection des sdariés. Par conséquent, la loi garantit les dispositions minimaes
auxquelles la négociation collective ne peut pas déroger.

Par alleurs, la méfiance des syndicats a I’ égard des pouvoairs publics, qui a notamment
empéché I’ adoption de laloi prévue par I'article 39 de la Condtitution et qui les auraient dotés d’ un
gatut juridique explicite, explique le partage entre, d'une part, loi e reglement et, d autre part,
négociation collective.

Traditionnellement, lesréations individuelles entre salariés et employeur s sont
régies par la loi et le réglement, tandis que les relations collectives sont régies par la




négociation. Par conséquent, le droit syndicd, les accords collectifs et la participation financiere
relevent principaement de la négociation.

Avec le temps, lesinterférences entre la loi et la négociation collective se sont
multipliées. Aing, la loi de 1970 portant Satut des sdariés, intégrant d alleurs de nombreux
ééments présents dans des accords collectifs, visait a promouvoir |’ activité des syndicats sur les lieux
detraval et se voulait la principale source du droit des reations socides. De méme, depuis lafin des
années 70, il et arrivé a plusieurs reprises que la loi pose des principes et qu' ele envisage des
dérogations par voie conventionnele. A I'opposé, la loi apporte parfois des restrictions a la
négociation collective, notamment pour en contréler les ééments sdariaux.

L’ affaiblissement du systeme poalitique qui a résulté de la découverte des affaires de
corruption dans les années 80 Sest notamment traduit par la revaorisation des organisations
syndicdes et par la signature de plusieurs pactes tripartites entre le gouvernement et les
partenaires sociaux. Celui de juillet 1993, en refondant le systéme de négociation
collective, renoue avec la tradition sdon laquelle les relations collectives ne sont pas régies par la
loi, le gouvernement jouant toutefois un réle non négligesble dans cette refondation.

2) Lesprincipales caractéristiques de la négociation collective
a) Les différentes catégories d’ accords

Les négociaions collectives ont lieu atrois niveaux :

— interconfédérd ;

— de branche ;

—d entreprise.

En outre, dles peuvent se dérouler au niveau nationa ou régiond, de sorte que les
principales catégories d' accords collectifs sont les suivants :

— accor ds interconfédéraux, auxquels le gouvernement peut ére associ€, qui reglent
des questions de principe et déterminent les digpositions minimaes applicables atous les sdariés;;

—accords nationaux de branche, qui fixent les digpostions minimaes gpplicables a
tous les sdlariés d’ un secteur d' activité ;

—accords provinciaux de branche, dans quelques secteurs comme | agriculture ou le
bétiment ;

—accords d’entreprise, qui régissent essentiellement les questions d organisation du
traval.
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Cette structure correspond a |’ organisation des syndicats de salariés et des associaions
patronaes, qui repose alafois sur des fédérations de branche subdivisées en sections provinciales,
locales, voire d’ entreprise, et sur des structures territoriales interbranches.

La place rdative du niveau interconfédérd et du niveau sectorid varie sdon les
périodes, la négociation au niveau interconfédéra se développant essentiellement en période de
crise. Par alleurs, la multiplication des petites unités de production explique I'importance des
accords d entreprise.

La plurdité des niveaux de négociation et |” absence de coordination entre eux freinent le
développement du systéme. C'est pourquoi I'accord tripartite du 23 juillet 1993, qui vise a
refonder le systeme des relations socides, se propose de rationaliser la structure de la
négociation collective et de ne conserver que deux niveaux :

—|"accord collectif national de branche ;

—I"accord décentrdis®, au niveau de I'entreprise, les petites entreprises pouvant
toutefois étre couvertes par des négociations menées au niveau locd ou provincid par les
organisations de branche.

L’ accord tripartite de juillet 1993 précise égadement que les accords décentraisés ne
doivent pas ére redondants par rapport aux accords nationaux de branche, mais que les deux
niveaux de négociation doivent ére articulés. Les accords décentralisés doivent obér aux
prescriptions fixées dans les accords nationaux et seule une clause explicite de renvoi dans I accord
collectif nationd judtifie la négociation décentrdisée. Aing, la négociation de branche détermine les
augmentations sdarides cohérentes avec les prévisons d' inflation et la négociation d entreprise peut
prévoir des augmentations supplémentaires liées ala rentabilité.

b) Les signataires des accords collectifs
En fonction du niveau de la négociation collective, les accords sont Sgnés par :
— les confédérations syndicales et patronaes;

—les syndicats et les associations patrondes de branche conddéés comme
représentatifs ;

— I’'employeur et la«représentation syndicale unitaire » (RSU).

Compte tenu de la relaive confusion qui régne autour de la notion de représentativité
(11), la reconnaissance mutuelle prévaut pour les négociations collectives de branche. Elle repose
essentiellement sur | acceptation de critéresimplicites.

La RSU est I’organe de représentation des salariés dans les établissements de
plus de quinze salariés. Elle se subgtitue a la «représentation syndicae d' entreprise ». Elle a &é
instituée par I’ accord interconfédéral du 1% mars 1991 et |égitimée par I accord tripartite du 23 juillet

(112) Voir I’ étude de | égislation comparée LC 87 sur la représentativité des syndicats de salariés.



1993. Les moddités de désignation de ses membres ont éé déterminées par |’ accord
interconfédéral du ¥ décembre 1993 : deux tiers de ses membres sont éus par I’'ensemble du
personnd, tandis que le dernier tiers et congtitué de représentants des syndicats qui ont signé
I"accord collectif national de branche couvrant I’ éablissement. Dans les entreprises ou les RSU n’ont
pas encore éé éues (12), les accords collectifs sont signés par la «représentation syndicde
d entreprise ».

c) La force obligatoire des accords collectifs

Laloi prévue par I'aticle 39 de la Congdtitution n’ayant jamais été adoptée, les accords
collectifs sont régis par le droit des contrats et nont en principe de force obligatoire que pour les
employeurs et |es sdariés gppartenant aux organisations sgnataires (13).

L article 2077 du code civil précise en effet que les contrats de travail des sdariés
couverts par un accord collectif doivent respecter le contenu de ce dernier et que les clauses des
contrats qui le contredisent sont implicitement remplacées par les digpositions de I'accord qui sont
plus favorables aux sdariés.

En pratique, les accords collectifs de branche sont |e plus souvent gpplicables atous les
sdaiés de la branche conddérée, car la jurisprudence considere comme couvertes par
I"accord les entreprises dont les employeurs ne sont pas signataires. La jurisprudence
estime en effet qu’ils adhérent, explicitement ou implicitement.

D'gorés la jurisprudence, I'adhésion explicite de I'employeur peut résulter de la
présence, dans le contrat de travail ou dans la lettre d’ embauche, d’ une référence al’ accord collectif
considéré. En outre, lorsque I’ employeur gpplique certaines clauses significatives de I’ accord, le juge
esime que I’employeur manifeste tacitement sa volonté d'y adhérer. Or, I’employeur est souvent
incité a gppliquer partidlement les accords collectifs pour bénéficier de certaines aides publiques,
comme des alégements de charges socides.

Par alleurs, laréférence al’article 36 de la Condtitution, qui affirme le droit pour tout
sdarié de recevoir une juste remunération, permet I’ extension par les tribunaux des accords salariaux
de branche.

Les accords collectifs doivent préciser leur durée de vaidité. En régle générae &
conformément & |'accord tripartite du 23 juillet 1993, les accords collectifs conclus au niveau
national sont conclus pour une durée de quatre ans, mais leurs clauses dites économiques (qui
concernent les niveaux et les augmentations de saaires) ne sont vaables que pendant deux ans. Les
accords d' entreprise S appliquent pendant quatre ans.

(12) L’accord interconfédéral du ler décembre 1993 subordonnait leur élection & I’adoption d'accords de
branche ad hoc.

(13) Pour permettre I’extension des accords collectifs, une loi de 1959 avait autorisé le gouvernement a
donner, par décret, force de loi a certains. Ce systéme a été abandonné quelques années plus tard. Quelques-
uns de ces accords sont encore en vigueur.
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d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

L’accord tripartite du 23juillet 1993 suggere aux partenaires de présenter leurs
programmes de négociation au moins trois mois avant I’expiration des accords collectifs, cette
période devant, tout comme le mois suivant, condituer une période d gpaisement, pendant lagquelle
aucune forme de conflit socid n'est admise.

€) Le renouvellement des accords collectifs

Traditionndlement, les pouvoirs publics jouent un role actif de médiation lors du
renouvellement des accords collectifs de branche. Il arrive souvent que cette médiation se transforme
en arbitrage.

Par alleurs, pour encourager le renouvellement rapide des accords collectifs, I’ accord
tripartite du 23 juillet 1993 impose a I’employeur le versement d’'une indemnité de «vacance
contractuelle » qui garantit a tous les sdariés une progression de leur pouvoir d achat. Lorsque
I"accord collectif national de branche est échu depuis trois mois e qu'il n'est pas renouvelé, le
montant de cette indemnité est de:

minimum sdarid contractud X taux anticipédel'inflation X 30 %

Au bout de dix mois, ce pourcentage passe a 50 %.






LA NEGOCIATION COLLECTIVE

PAYSBAS

Les relations sociales sont dans une trés large mesure déterminées par
I’ autodiscipline des partenaires sociaux. Ceux-ci se rencontrent tres fréquemment dans des
instances nationales de concertation. Ils se rencontrent égdement aux différents niveaux du
systéme des relations sociaes, pour conclure des accor ds collectifs.

Ces derniers sont régis par une loi de 1927 (document n° 12), qui n'impose aux
partenaires que peu de contraintes, par la loi de 1937 relative au caractere obligatoire ou
non des dispositions des accords collectifs (document n° 13) et par la loi du 12 février
1970 sur la fixation des salair es (document n° 14).

1) Laplacerespective delaloi et de la négociation collective

D’ aprés|’article premier delaloi de 1927, un accord collectif a pour objet principal
ou exclusif la détermination des conditions de travail.

En pratique, le champ de la négociation collective s é&end au-dda de ce qui est prévu
par laloi e il n'existe aucune délimitation entre, d’'une part, le champ de la loi et du
réglement et, d’autre part, celui des accor ds collectifs. Les matieres qui peuvent ére régies par
un accord collectif peuvent I" &re par laloi, et inversement.

Aing, la loi de 1970 aur la fixation des sdaires précises que le minigtre des Affaires
sociaes peut, a la demande des partenaires sociaux, prendre des dispositions valables pendant une
durée déterminée — mais qui ne saurait excéder deux ans — et qui reglent les mémes questions gqu’ un
accord collectif. Selon les cas, ces «quas-accords collectifs » ont la méme vaeur juridique qu'un
accord collectif smple ou éendul.

En régle générde, la loi d&ermine des normes minimales, qui sont améiorées par les
accords collectifs.

Les accords collectifs portent non seulement sur les sdaires, les accessoires de la
rémunération, la durée du travail, les congés, les heures supplémentaires, mais auss sur la formetion,




les retraites anticipées, les prestations complémentaires de sécurité socide, I'hygiene et la séeurité,
ou la participation financiere.

Traditionnellement, les accords collectifs régissaient seulement les conditions de travail
des ouvriers. Depuis quelques années, le champ des accords collectifs s éend aux cadres, sans
toutefois aborder la question du salaire des cadres supérieurs.

2) Lesprincipales caractéristiques de la négociation collective
a) Les différentes catégories d’ accords

L es accords collectifstels qu'il sont définis par laloi de 1927 sont éablis au niveau
de la branche ou de I'entreprise. Presque tous les accords de branche ont un champ
d gpplication nationd.

Un employeur est rarement lié a la fois par un accord sectorid et par un accord
d entreprise. La négociation au niveau de |’ entreprise tend a se dével opper.

Environ 80 % des sdlariés sont couverts par des accords collectifs :
— plus de 200 accords de branche ;
— plus de 600 accords d’ entreprise.

Les accords collectifs de branche ou d entreprise congtituent souvent I’ abouti ssement
de négociations plus ou moins formelles menées par les principaes confédérations au sein de la
Fondation pour le travail (Sichting van de Arbeid : STAR), fondation de droit privé créée en
mal 1945 par des représentants des grandes confédérations patronales et syndicaes. Reconnue et
conaultée par les pouvoirs publics, la STAR conditue cependant une ingtance bipartite de
concertation ou |es partenaires sociaux Se rencontrent seuls.

Sdon I’ obj et des accords, on distingue :

—les accords «minmaux », C'est-adire les accords cadres, qui permettent la
négociation d accords plus détaillés & un autre niveau, a condition que ces derniers ne soient pas
défavorables aux sdariés;

— les accords «standards », qui contiennent des précisions sur toutes les conditions de
travall et qui déterminent tous les droits et devoirs des employeurs et des sdariés (procédure
applicable en cas de harcdement sexud par exemple).

Outre les accords collectifs régis par laloi de 1927, I'employeur peut conclure des
accor ds avec le comité d’entreprise, qui et du par tous les sdariés a I'issue d dections libres.
Bien que le comité d entreprise dispose d'un pouvoir de codécison dans certaines questions
relatives al’ organisation du travail et dans la mesure ou ces matiéres ne sont pas d§ja traitées par un



accord collectif ou par la réglementation d'un organisme public (14), la loi qui définit ses
compétences ne prévoit pas qu'il sgne des accords. Ces derniers n'ont donc en principe aucun
pouvoir normatif, sauf dans le cadre de laloi sur le temps de travall, qui reconnait explicitement les
accords passés entre I’ employeur et le comité d’ entreprise.

b) Les signataires des accords collectifs

Les accords collectifs sont conclus entre, d une part, un employeur atitre individud ou
une association d employeurs e, d'autre part, un syndicat de sdariés. La représentation des
syndicats dans |’ entreprise N’ est pas organisée par laloi.

La loi n'exige aucun critere de représentativité, mas dle précise que les
associations signataires doivent disposer de la personnalité morale et étre habilitées, par
leurs statuts, a conclure des accor ds collectifs.

c¢) La force obligatoire des accords collectifs

En principe, les accor ds collectifs ne lient que les employeurs Sgnataires ou affiliés aux
organisations sgnataires, dors que, sauf gipulation contraire, ils s’ appliquent a tous les salariés,
syndiqués ou non.

Cependant, il convient d’ éablir une distinction entre les salariés syndiqués et les
autres. Pour les premiers, directement couverts par |'accord, le contrat de travail doit
impérativement respecter les dispositions de I'accord. En cas de contradiction, les termes de
I"accord collectif se subgtituent automatiquement aux clauses du contrat t, S cette regle n'est pas
respectée, le juge peut éire sais par les Sgnataires du contrat ou par ceux de I accord collectif.

En revanche, lorsqu’un sdarié est indirectement couvert par un accord, I’employeur
est tenu d'en respecter les clauses pour ne pas enfreindre ses obligations a I’ égard des syndicats
sgnataires, mais le salaié ne peut pas se prévaoir de I’ accord a moins que son contrat de travall n'y
fasse référence. En cas delitige, seulsles syndicats Sgnataires peuvent saisir le juge.

Lorsque la durée de vdidité d'un accord n'est pas explicitement précisée, il est
conddéré comme Simposant aux parties pendant un an. A défaut de dénonciation, il est
automatiquement renouvelé pour des périodes d'un an. La durée maximale des accords
collectifs ne peut pas dépasser cing ans.

Aprés gu'ils ont é&é sgnés, les accords collectifs sont notifiés au ministre des Affaires
socides. Ce dernier peut, a la demande de I’ un des signataires, prendre une décision d’extension
del’accord, qui devient dors obligatoire pour tous les employeurs de la branche. Une telle décision
du ministre suppose que |’ accord collectif S gpplique d§a «d’ aprés lui a une large majorité» des
sdariés du secteur dectivité, c'et-adire que les organisations patronadles signataires soient
suffisamment représentatives. En regle générde, S les organisations patrondes sgnataires judtifient
que les sdariés employés par leurs adhérents représentent 60 % des sdariés du secteur, I’ extension
est accordée sans aucune difficulté. Entre 55 % et 60 %, le ministre fait procéder a des examens
complémentaires et, en-dessous de 55 %, I’ extenson n'apaslieu.

(14) Voir I’ étude de | égislation comparée LC 58 sur la participation des salariés a la gestion des entreprises.



Au moment de |'extenson, le ministre peut exclure certaines entreprises et certaines
clauses. La loi cite pami les digpostions qui ne peuvent pas ére éendues cdles qui sont
susceptibles de favoriser les sdariés syndiqués. Aux Pays-Bas, les clauses de closed shop ne sont
pas interdites, mais elles sont exceptionndlles.

L'extenson par arété pemet aux sdaiés non syndiqués de sasir le juge pour
revendiquer les droits prévus par I’ accord. La durée maximale de vaidité de | arrété d’ extension est
de deux ans.

Les conflits relaifs a I'interprétation des accords collectifs sont tranchés par les
tribunaux de droit commun sur saisine des Sgnataires, mais ces derniers peuvent auss s adresser a
des ingtances paritaires d' arbitrage.

d) Le respect de la paix sociale dans les entreprises couvertes par des accords
collectifs

Les accords collectifs contiennent souvent une clause de paix socide, en vertu de
laguelle les parties S engagent a respecter ses dispositions pendant toute sa durée et a s abstenir de
toute action collective portant sur les matiéres réglées par | accord.

Méme s les clauses de paix socide ne sont pas énoncées explicitement, les Sgnataires
sont, en vertu du droit générd des obligations, tenus d’ appliquer de bonne foi les accords qu'ils ont
conclus.

En cas d'infraction, les syndicats sont condamnés par le juge a payer des astreintes.
€) Le renouvellement des accords collectifs

De nombreux accords collectifs contiennent des clauses sur I'éventuel recours a une
procédure transactionnelle (médiation, arbitrage...) dans I hypothése ou une nouvelle convention ne
pourrait ére conclue al’ échéance de la précédente.
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