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L'évolution de la négociation collective en Allemagne :
une décentralisation coordonnée
Gerhard Bosch (*)

Dans cet article, G. Bosch propose aux lecteurs francais une interprétation des tendances récentes de la né-
gociation collective en Allemagne. Dans une démarche a bien des égards systémique, |’ auteur décrit I’ évolu-
tion des contextes tant économiques, que techniques avec la transformation des systémes productifs sous le jeu
de la mondialisation, et du contexte spécifique de la réunification des deux Allemagnes. Il présente avec finesse
les acteurs patronaux et syndicaux, et les réorganisations qu'’ils mettent en oauvre en écho aux modifications de
frontiéres professionnelles et de places dans le systeme productif. [l demonte les mécanismes institutionnels
permettant I’ adaptation du systeme de négociation collective, tels que le tres intéressant systeme de dérogation,
autorisée par les partenaires sociaux de branche, de négociation au niveau de I’ entreprise et menée par les
conseils d entreprise, et son interaction avec le pouvoir de co-décision. On est frappé par la plasticité du sys-
teme allemand de négociation collective, qui peut organiser une certaine décentralisation de ses fonctions tout
en maintenant la branche comme foyer des relations collectives de travail. Le point de gravité de la négocia-
tion collective en Allemagne semble bien demeurer la branche, et le terme de « décentralisation coordonnée »
proposé par |’auteur particuliérement bien choisi pour caractériser son évolution.

En Allemagne, le cadre de la geciation collec- les syndicats rejétent ne@nmoins ces clauses rde
tive est essentiellement la branchéadivite Les  gatoires de peur dalles ne soient le phede ala dis-
conventions collectives’&tablissent cependant que parition de la nhgociation collective par branche
des dispositions minimales susceptiblégétrd anie  d'activite Le patronat &it egalement oppdsa ces
liorées ulfeieurement dans le cadre dégueiations clauses susceptibles, selon lui, de Coefeaux
dans lentreprise ou’Lisine. Ce systae permet gee-  conventions tentreprise un statut identique clui
ralement aux entreprises les plus importantes et led’ une convention collectivé), plus favorable.
plus compdtives d offrir des salaires plusleves et
de meilleures conditions de travail que les entreprise%
de moindre envergure et moins cottipees. Ainsi,

A la fin des anhes quatre-vingt, la dentralisa-
on de la rigociation collective est de nouveau a
: i SPe I’ordre du jour, mais dans une conjoncture radicale-
au cours des arnes smxa\nte,en particulier, la phase jant diffgente. Lenjeu ne consiste plus alors a
de ngociations conduites Bechelle de chaque en-  gimplement prserver, dans le cadre de conventions
treprise, le« deuxiame cycle de hgociations», aura collectives, les hausses des salairégociges a
souvent un impact plus important que celui de 1a ne | gohelle de lentreprise, mais’ & opposer “aune
gociation collective par branche attivite entre les  paisse des salairésum niveau infeieur aux Normes
syndicats et le patronat. A cettpaue, la forte pe  ngyociees et'da ddégation de la hgociation de cer-
nurie de main-tbauvre oblige les entreprisesddftir  (aines questions Héchelle de lentreprise. Dans la
des salaires attractifsfin d attirer et defiddiser la |ittérature sur la concertation sociale, la mondialisa-
main doauvre. Les salaires ne sont pasgoeies par  tion des marche est geealement consitée
les syndicats mais par les cofste entreprises qui comme la cause essentielle de cétteletion. L' ar-
obtiennent de substantielles augmentations de salairgument, justement avahceonsiste aire que les sa-
Au cours de ces anmee-la les syndicats craignent |aires sont aussi en concurrence sur les miarche
surtout que les Tgociations intra-entreprise ne sapent mondiaux et qlil n’est plus possible de les pfgy
les rigociations de branche fi de regagner le pou- comme celd it le cas dans le cadre du marahe-
voir de n@ociation dans’entreprise qlils ont perdu  tional. THELEN a dga souligneque la litteature re-
au prdit des comite dentreprise, ils discutent alors [ative ala concertation sociale offre unepléthore
Iintroduction de clauses ditesdérogatoires> dans  permanente de théories («sur la mondialisation »)
les conventions collectives. Le fondement de cesexpliquant les raisons pour lesquelles ces systémes
clauses consisté aouvoir deoger, al'échelle de devraient s effondrer au lieu d’ expliquer plus sérieu-
I’entreprise,” acertaines dispositions sti@e dans sement pourquoi, en dépit de ces contraintes, ils
les conventions collectives. Ajgaun déat houleux, continuent & fonctionner » (THELEN, 2000, p. 139).

1. En 1968, le Tribunal ‘fd&ral du travail Bundesarbeitsgericht) de- prise peut ne pastre enfeinée par les conventions collectiveK#1-
clare gquune augmentation de salairégoeiee par les comite d entre- LER, 3&me @. p. 117).

(*) Institut Arbeit und Technik, Mundscheidstrasse 14, 45886 GELSENKIRCHEN (Allemagne).
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Le champ de’Etude deTHELEN n’en est pas moins
trop restrictif puisque, comme' glleurs la quasi-to-
talité de la litterature consa¢eala concertation so-

hausses de salaires dans les autres branchetvit
tés. Le syndicallG Metall a toujours” & conscient
de son fte phare dans la‘ig@ciation des salaires et

ciale en Allemagne, elle se limite aux branches de lasa politique de hgociation a toujoursté guidee par

métallurgie et de la constructiofletrique, excluant
I’ensemble du systee de son champ’dnalyse. En
réalité, la reunification allemande jouera urileoau

la conjoncture macréemnomique plutb qu unique-
ment baSe sur les dontes respectives de la branche
métallurgie et de constructionlectrique, malgrdes

moins aussi important que la mondialisation danstentatives du gouvernement de coordonner legone

I'évolution de lensemble du systee allemand de

ciations collectives salarialesls@&chelle nationale. A

concertation sociale. En outre, la concertation soda fin des anhes soixante, le gouvernemeridéeal

ciale ‘avolue tout ‘afait différemment dans les bran-
ches dactivite autres que la ftallurgie et la cons-

essaiera, paréntremise de ce quéon a appéle«la
concertation», de combiner une politique kejyne

truction dectrique et, dans bien des cas, les syndi-sienne dexpansion”eonomique et une politique des

cats sont confronteala tache dificile de se recons-
tituer, ou niene de se constituer gartir de
decombres, dans des secteutadlivites ouils pour-
ront peser dans la geciation collective. Dans ce
pays oupredomine la rigociation collective de bran-
che, il est crucial pour la survie du syste de re-
constituer les branches attivite sur le plan social,
c'est-adire de redénir le processus’dppartenance
a une branche 'dctivite, que ce soit du point de vue
des entreprises ou des salariainsi que de ‘delop-
per des entite et promouvoir des acteurs répeata-
tifs capables de’sngager dans des geciations. On
verra que le processus de lagoeiation collective
en Allemagne est famne par des courants diver-
gents qui conduiront alternativemenuae deentra-
lisation incontf¢ée, aune deentralisation coordon-
nee et aune re-centralisation. La dentralisation in-

contrdée ne constitue toutefois pas la tendance ma

jeure. Nous ne considens pas que’¢nsemble du
systene de concertation sociale allemand sodde
Il s’agit plutd d'un systene constitliede nombreux

« sites en constructiom, dans lesquels les acteurs
disposent tline large gamme de choix et manifes-

tent un formidable irt&t pour une golution posi-
tive du systene et pour son adaptationla nouvelle

donne. Les syndicats en particulier, mais aussi, dan
un certain sens la majeure partie du patronat e
méme [ Etat, essaient de jouer de ces choix dans |

mesure ouous continuent de conside la neocia-
tion collective de branche comme le vectetavin-
tages considables.

L'impact du systme de rigociation collective de

branche ou de conventiori@htreprise sera bien plus

grand dans 'Allemagne fenifiee quil ne [I'était
auparavant. Par contre,dcidence de’Echelle na-
tionale comme ame de rigociation appaih beau-

revenus anti-ifiationniste. Pour pouvoir exercer une
influence sur les mmciations collectives, les syndi-
cats sopposeront ette tentative et les gouverne-
ments ulfeieurs mettront enocauvre une politique
mondariste din de contfter I'inflation. A lafin des
anrnies quatre-vingt-dix, les syndicats seront @ri-
gine dune proposition dAlliance pour lemploi.
Leur objectif vise ‘aéchanger des concessions en
matige de salaire contre des promessésmbauche
de la part du patronnat et deEtat. Nous essaierons
de montrer que, contrairementl’@chelle deentra-
lisée, terrain daction dacteurs trs puisssants, es-
sentiellement le patronat et les comsitd entreprise,
I’Allemagne ne dispose pas de forum national et
toutes les tentatives pour en constituer un ont jus-
gu'ici échoue
La these principale de ce travail visedemontrer,

preuves empiriques appui, que, loin tetre erode

le sysiene allemand de concertation sociale est en
voie de recomposition. Nous derons la structure de

la negociation collective en Allemagne. Puis, nous
presenterons les dohme empiriques daontrant
I'importance des conventions collectives de branche
et des ngociation dentreprise. Noustadierons en-
suite les diffeentes causes de ld a@mtralisation de
E negociation. Dans la section suivante, nous analy-
erons les ‘r@ctions de 'lEtat et des partenaires so-

%iaux face'da decentralisation de la gwciation col-

lective. Nous terminerons par ungude succincte
d expeiences mehes dans le cadre deAlliance
pour 'emploi.

La structure de la négociation
collective

coup plus confuse. Les conventions collectives na- Apres I'expgience de la Reublique de Weimar,
tionales, tfe repandues dans les pays latins, sont in-I’Etat allemand renonce son droit darbitrage dis-
connues en Allemagne. Le syndicat des ouvriers der&ionnaire de la hgociation collective. La libefte

la mdallurgie et de la constructionleztrique, IG
Metall, a toujours chapeaut coordination de la

d'association est'lin des droits fondamentaux ins-
crits dans la loi fondamentale allemande. La liberte

politique de ngociation salariale. Les accords de ngociation collective sans aucune intervention de

conclus panG Metall dans les secteurs de |a tak
lurgie et de la constructionlectrique ont geérale-
ment ‘@& les fers de lance de la’geciation des
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I'Etat dont jouissent les partenaires sociaux au nom
de leurs membres respectifs constitugne des ma-
nifestations majeures de ce droit fondamental.
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La léegislation fgglementant la fgociation collec- des inteéts des travailleurs, visé externaliser les
tive est débérément restreinte. Elle vise essentielle- corflits par rapport au lieu de travail.
ment ‘aconforter les privilges de hgociation des
syndicats et des organisations patronalescetrdeer
un caractee obligatoire aux conventions collectives.
Le principal instrument juridique est la loi sur la-ne
gociation collective Tarifvertragsgesetz) de 1949.
Les principales dispositions de la loi stipulent que :

Dans la pratique cependant, on observe un chevau-
chement grandissant entre conventions collectives de
branche et conventions’ ehtreprise. Pendant long-
temps, les comited entreprise ne se sont pas conten-
tés de mettre en oeuvre les conventions collectives,
mais ils ont aussi conduit de margerelativement in-

- seuls les syndicats, le patronat ou les organisationdgpendante des’geciations dans des domaines tou-
patronales sont habiléeaengager une convention jours plus éendus. Par ailleurs, les coristel entre-
collective ; prise constituent aujouridui de facto la base des or-

ganisations syndicales. Ahleure actuelle, les the

rgu’es syndicaux ne sont actifs que dans un petit
nombre dentreprises. lexistence tlin comifed’ en-
treprise constitue souvent le facteutateninant dans

— les partenaires sociaux sont soumiscertaines |a decision dune entreprise de afilier ou non aune
obligations, comme de 'abstenir de conclure organisation patronale etath@er aux conventions
d'autres accords aussi longtemps que la conveneollectives. Les syndicats et les salarient du mal,
tion est en vigueur et ils songelement tenus’én  en particulier dans les entreprises de taille moyenne,
informer leurs membres ; a constituer un comitel’ entreprise. Au regard de la

reduction de la taille moyenne des entreprises et face

a la tres grande difficultedes comite dentreprise’a

simplanter dans les petites et moyennes entreprises,

on constate une’d@ioration de la porte reelle de la
negociation collective sur les conditions de travail et

. sur emploi. Il est dautant plus difficile de constituer

- I'Etat peut “¢argir le caractee obligatoire des un comifed entreprise dans un environnement sou-
conventions collectives sous serve qtelles  vent hostile que les proderes délections, longues
concernent 50 % des emplayele la branche en et bureaucratiques, instites par lancienne loi sur la
question et glelles obtiennent’agrement du co-  constitution des conited entreprise Betriebsverfas-
mité de rigjociation composele six membres dont  gungsgesetz) octroyaient'da direction de lentreprise
trois repfeentants des signataires derfjanisation  ge nombreuses opportufstel exercer des pressions
patronale et trois repsentants de syndicats ; sur les candidats‘tigues potentiels et sur la main-

~ toute entreprise @missionnaire tline organisation d'0euvre. A son arrie au pouvoir, vers ldin de
patronale reste soumise aux accords conclus darlsanne 1998, la coalition gouvernementale SPD-Les
le cadre de la convention collective jusgua si-  Verts, ou«Alliance Vert-Rouge», a amendda loi
gnature tune autre convention. Cette clause pro- relative ala constitution des comiged entl’eprlse ((f
rogeant la validitede la convention collective €ncadfel). Cette féorme vise essentiellementfaci-

n'engage pas les entreprisesigner des conven- liter les dections dans les petites et moyennes entre-
tions collectives de branche. prises et'& promouvoir les comite d entreprise.

- les accords conclus sont contraignants pour le
membres du syndicat et pour les membres des o
ganisations patronales ;

- les accords conclus ne peuvéirteeinferieurs aux
normes minimales ‘gdementaires mais ils sont
susceptibles ‘@mdioration dans le cadre 'dne
convention dentreprise, en vertu du principe de
« clause la plus favorabbe (Gunstigkeitsprinzip) ;

Le droit de rigocier les conventions collectives est  L’organisation formelle de la"geciation collec-
un privilige syndical. Les membres des comite tive ne d@end pas seulement du cadre juridique mais
d entreprise ne sont pas haliitanegocier dans les elle est’galement derminee par la structure des
domaines relevant de la convention collective. Si lasyndicats et des organisations patronales. Les syndi-
négociation collective rélee des syndicats, les comi- cats allemands sont des syndicats unitaires de bran-
tés dentreprise regsentent les iritéts des salafie  che. Plus de 85 % des salarisyndique sont affilies
dans lentreprise, mettent ecauvre les conventions aun syndicat membre de la DGB (codfeation ge
collectives et hgocient les hausses de salaires addi-nérale des syndicats allemands). Les syndicats mem-
tionnelles auxquelles il est fait allusion dansiro-  bres de la DGB regroupent environ 7,7 millions de
duction de ce travail. lls Tmcient ce que’bn ap- travailleurs au total. Le taux de syndicalisation est
pelle les conventions ’'dntreprise. Cependant, denviron 27 % BispINck et al. 2001, p. 244). Lune
contrairement aux syndicats, les comitkentreprise  des responsabilitede la DGB consisté parvenir ‘a
sont des entiede rigociation par consensus et ils ne un accord relatif da ddimitation de la sphee din-
sont pas habilite a appeler les travailleurs &ire  fluence des syndicats qui lui sont afflidans chaque
greve, par exemple en cas de menace de licenciebranche tactivite afin d éviter quils n’entrent en
ments. Ce partage dedee entre syndicats et corhite concurrence dans une"me branche ou une e
d entreprise, appélsystene dual de repmentation entreprise. La structure des organisations patronales
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Encadré 1

Principaux amendements de la nouvelle loi de 2001
relative a la constitution des comités d’entreprise

» Simplification des procédures électorales : I'élection des membres d’'un comité d’entreprise dans les peti-
tes et moyennes entreprises peut désormais se dérouler lors d’'une réunion de I'ensemble des employés
et non plus seulement au cours d’une élection formelle précédée d’une campagne électorale. Le laps de
temps entre la proposition initiale de création d’'un comité d’entreprise et la session électorale est d’'une
semaine seulement. Les employés proposant les élections bénéficient d'une meilleure protection face a
un éventuel licenciement.

« Amélioration des conditions de travail des membres du comité d'entreprise dans les petites et moyennes
entreprises : dans les entreprises de plus de 200 employés (300 auparavant), un membre du conseil d’en-
treprise bénéficie d’'un temps de délégation ; dans les entreprises plus petites, les membres du comité
d’entreprise bénéficient de plus de temps de délégation pour exercer leur fonction de conseiller et ils ont le
droit d'utiliser les technologies de I'information a cet effet (courrier électronique, intranet, etc.).

» Meilleure représentation des travailleurs externes a I'entreprise : les membres du comité d’entreprise sont
habilités a représenter les télé-travailleurs et les travailleurs intérimaires.

« Politique de parité : les femmes doivent étre représentées au sein du comité d’entreprise proportionnelle-
ment a leur nombre total dans la main-d’ceuvre de I'entreprise, les membres du comité d’entreprise ont un
droit de regard accru sur le recrutement et sur la promotion des femmes.

est souvent le fiet de celle des syndicats. Le patro- matige d assurance sociale par le biais du budget. lls
nat a constituales organisations spéiques comme peuvent hanmoins ifluer sur la mise pratique de la
par exempleGesamtmetall, leur permettant de'ge-  législation et du budget. Seul le syste dual de la
cier al’échelle dune branche. formation professionnelle rele pleinement et inde
pendamment du domaine des partenaires sociaux. lls
sont les deideurs exclusifs en matie de modernisa-
tion danciens prbls de postes et de la ‘@ton de
nouveaux prbls de poste. LEtat les soutient dans ce

Seuls les syndicats membres de la DGB sont habi
lités asigner des conventions collectives. Ce droit ne
peut @re ddégue a la DGB. Les associations patro-
nales sont geeralement plus deentralises encore.

régionales sont habilies ‘anggocier. Il peut arriver
gue ce droit soit dégue a I'organisation centrale,
mais ce droit peut lui“tee retife a tout moment

(comme par exemple dans le secteur de la constrtudDonnées statistiques relatives

tlo_n). Il arrive aussi que brganlsatlor_l centr?Ie ne & la négociation collective
soit pas habilite asigner des conventions et 'glie

tente de coordonner les difentes figociations fe
gionales (dans la branche de latalkirgie par exem-
ple). Le cadre dominant de |d geciation est donc la
branche, elle-rimae subdivise en fgions.1G Metall
donne le ton en matie de rigociation des salaires
par le biais dun accord frgional « de rdérence».
Celui du Bade-Wurtenberg a erotcurrence jouee
role au cours des dernies deennies.

formation professionnelle (BiBB)BoscH, 2000a).

A la fin de lanne 2001, le Registre national des
conventions collectives compilgar le Ministee fe-
deral du travail faisait &t dun total de 57 595
conventions, dont 60 % de conventions par branche
et environ 40 % de conventions ahtreprise. Les
conventions collectives concernent les bas salaires,
notamment dans la branche des services, comme par
exemple dans le commerce détalk (Bispinck et

Les fedérations syndicales et les organisations pa-al., 2001). Le nombre des conventiondtreprise a
tronales felerales ne peuvent ni les unes ni les autressubstantiellement augménga cours de la dernie
consentir de fagn contraignante & reglementation  décennie (passant de 2550 en 1996892 en 2001).
nationale. Nous verrons que ce consentement ne pelfans certaines branches, par exemple dans’talme
se deliner que sous la forme d€ darations ¢inten-  |urgie, il existe de nombreuses conventions collecti-
tion politique ou dobligations morales. Nexmoins, ves de branche’ gionales, tandis que dansaditres
la negociation tripartite est institutionalise dans  secteurs, comme dans les services publics, dans le
d autres domaines. Les partenaires sociaux particiBTP ou les assurances, peait la laislation natio-
pent ala reglementation dans les domaines des retrainale pour lensemble de la brancheéadtivite Au to-
tes, de la santet de lassurance clmage. Leur in- tal, 534 conventions onité déclarees comme ayant
fluence est toutefois limigepuisque’lEtat regit cette un caractee obligatoire ¢eéal, ce qui permet
réglementation dans ces"mes domaines ainsi ¢ggn  d'&endre la protection tgale a environ 1 million
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d’ employes jusque-lanon couverts. Depuis 1991, le - sil’on cumule les conventions collectives de bran-

manque agagner en terme d€ gkements nationaux
de porfe gmerale est de 88 (Ministe fedéral du
travail, BMA 2001). Dans certains secteurs, par
exemple dans le commerce détalk les repfsen-
tants demployeurs dans les cormitede rigociation
collective refusent d®rmais, de se plier au carac-
tere obligatoire des conventions collectives comme |l
était d usage auparavant.

La couverture conventionnelle

Les donries sur le nombre de salasieouverts par
les conventions collectives, extraitesude enql

mene sur un panel de 9000 entreprises (questionnai-

res en cours de adisation), sont disponibles aujgre
de l'Institut de recherche sutdmploi et les quali-
cations (nstitut fir Arbeitsmarkt- und Berufsfors-
chung, 1AB) pour les anhes 1995, 1998 et 2000. Les
principales conclusions de cetféude sont les sui-
vantes KoHAUT/SCHNABEL, 1999, KOHAUT/SCHNA-
BEL, 2001) :

- en 2001, respectivement 70,1 % des emjsdogle
I’Allemagne 10uest et 55,4 % des emplayale
I’ Allemagne de’[Est sont couverts par une conven-

che, les conventions’entreprise et le ‘férentiel
réglementaire de poreeganérale, on constate que
respectivement 15 % des emplsyen Allemagne
de 'Ouest et 21 % en Allemagne déebt ne sont
pas couverts par des conventions collectives ;

un nombre substantiel @ntreprises a pféré opter
pour les conventions’dntreprise ou les contrats
individuels plufa que de signer une convention
collective de branche efce versa. L’existence de
comites dentreprise freine consideblement le
taux de dsistement des conventions collectives de
branche. Lune des raisons pour lesquelles une en-
treprise deide de signer de nouveau une conven-
tion collective de branche pedtre I'introduction

de clauses degatoires. Des difficul®inattendues
ou des deonvenues avec les conventiorigmtre-
prise (rigiociations difficiles avec les syndicats
sans la caution appéeear ladhesion aune orga-
nisation patronale) sont autant de raisons pouvant
conduire les entreprisesradevenir signataires de
conventions collectives de branche.

Les négociations d’entreprise

tion collective de branche ou par une convention Les donres statistiques relatives auxgeeiations
collective dentreprise. Il existe, en Allemagne de d entreprise sont disponibles auprde la commis-
sion des comite d entreprise de’Institut de recher-
che ‘®onomique et sociale des syndicats (W3)s{
PINCK, 2001). Cett€ mide ne concerne cependant que
les entreprises de plus de 20 empyans lesquel-
les existe un comited’ entreprise §EIFERT, 2000).
Les principaux teultats de cettétede (environ 2500
réponses de comnited entreprise) sont les suivants :

I’Ouest, des diffieences de couverture conside
bles entre les branches adtivite puisque 1lon
passe de 96,4 % dans le secteur minieté&tdrgie
a40,7 % dans les services commerciaux ;

la couverture est proportionnelldataille de len-
treprise. Au cours de'anne 2000, elle se situe
entre 36,6 % (18,4 % en Allemagne d&st) dans
les entreprises de T 4 employs et 93,9 %
(93,9 % en Allemagne deHst) dans les entrepri-
ses de plus de 1000 emplaye

les entreprises nouvellement és sont moins
susceptibles 'é&tre couvertes que les plus ancien-
nes. En 1998, en Allemagne d&llest, 39,4 %
des entreprises dges apte 1992 ¢aient couver-

- 15% des accords conclus dans le cadre de

tes, ce pourcentage atteignant 49,9 % pour les en-
treprises plus anciennes (respectivement 22,5 % et

27,5 % en Allemagne deHst) ;

collectives de branche a diminuentre 1996 et
2000. Le nombre '@mployes couverts a chltde
6,4 % en Allemagne de€ Quest et de 10,8 % en
Allemagne de’lEst ;

de conventions collectives recourent atérentiel
reglementaire correspondant. Cecagplique res-
pectivement &5 % de lensemble des saléasieen
Allemagne de’lOuest et 24 % dentre eux en Al-
lemagne de'Est;

le nombre dentreprises signataires de conventions

il est frequent que les entreprises non signataires

87 % des entreprises sont couvertésng conven-
tion collective (89 % d'Ouest, 81 % d'Est) ;

42 % des entreprises non couvertésreg conven-
tion collective Sy référent neanmoins (46 %" a
I’Ouest, 30 % &' Est) ;

convention ne sont pas respect@2 % ‘al’ Ouest,
26 % al'Est) ;

dans 20 % des entreprises, les clausesgisoires
ont permis de t®ger aux accords conclus (20 % a
I’Ouest, 30 % d'Est). Le recours aux clauses-de
rogatoires a principalementtée utilisé en vue
d’augmenter les horaires de travail, mais aussi
pour introduire des deayages temporaires et, en-
fin, pour baisser les salaires des nouvelles recrues.
25 % des membres de cortel entreprise pen-
sent que la hgociation collective @eentraliSe
permet une meilleure adaptation de lglesnenta-
tion aux conditions spEfiques de ’lentreprise,
19 % dentre eux pensent telle augmente’in-
fluence des membres des caomitd entreprise,
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72 % delarent quelle renforce la position du pa-
tronat et 30 % qlelle Namdiore pas le pouvoir de
negociation des comited entreprise.

La Commission des conmiged entreprise & gale-
ment enqQe sur létendue et le contenu’dn nou-
veau type de tgociation au niveau dedntreprise,
c'est-adire sur les fameux Pactes tentreprises pour
I’emploi et pour lamdioration de la compiitivité ».
De nombreuses entreprises cherchent aujbuida
modffier 'intégralite de leur systme dorganisation
du travail pluf@a que de proteer par«retouches,
par exemple en mofiant les salaires ou encore la du-
rée du temps de travail. Dans le" namisme allemand
de concertation sociale oles comifes dentreprise
jouent un fde important, de telles mofiications re-
guigrent la rigociation de« paquets> dans lesquels

rentabilite les raluctions temporaires du temps de
travail et le deeloppement de ldlexibilité interne
(par exemple en matie d ameagement du temps de
travail et de multifonctionnalidesont la contrepartie
d’'une garantie de maintien deeimploi. Les comite

d’ entreprise sont souvent contraintsactepter des
baisses de salaires. Dans les entreprises fixuis-
santes, les augmentations de |la’@udaitilisation des
équipements et les garanties de contrats de travail a
duree indderminee constituent des avaree impor-
tantes. La direction est aussi plus susceptiblend
baucher du personnel.

Les pactes ‘@ntreprises ne sont plus exceptionnels
et semblenfee devenus un’férentiel dans la pro-
motion de la restructuration déokganisation du tra-
vail sur le lieu du travail. Les deux parties semblent

les deux parties peuvent trouver leur avantage. On ag¥accord sur le fait que la modernisation sera

siste ainsi au deeloppement de ce type de pactes vi-

sant, preisement, la rigociation de« paquets»>. Cer-
tains dentre eux sont basesur les clauses dmyatoi-
res ou sur les clauses de force majeure stgmitans
les conventions de branche!dntres sont des allian-
ces anticipatives entre la direction et le contiten-
treprise et visent Amdioration durable de la conipe
titivité sans que la pressiorc@nomique ne soit trop
forte (MAUER/SEIFERT, 2001, p. 490).

D’apres I'étude de la commission des conste
d entreprises, environ 30 % dehsemble des comi-
tés dentreprise ont signeles accords de ce type
(SEIFERT, 2000 ; MAURER/SEIFERT, 2001). Dans seu-

d’'autant mieux acceptepar les employe quelle
sera ngociee et non impose Simultanenent cepen-
dant, les pactes’dntreprises, de la Tnee maniee
gue les clauses “degatoires stipules dans les
conventions collectives qui permettentaadirection
des dbrayages temporaires, accroissenfléxibilité
(voir encadfe?) et renforcent le reanisme allemand
traditionnel de concertation sociale, sur la base de re-
lations de travail dong terme. De nombreux chefs
d' entreprise semblent e tenir ce systae en plus
haute estime que dans le pagsgsquils sont dispo-
ses ainvestir davantage dans la formation profession-
nelle de leurs empldyeet quils souhaitent un retour
sur investissement.

lement 6 % des cas, les accords ne sont pas contrai-

gnants pour la direction dédntreprise. Il appata
cependant dans certain€sudes de cas que les
concessions faites par les cofsitd entreprise sont

La negociation collective de branche reste la forme
prepondeante de hgociation en Allemagne. |l est
clair cependant que, en comparaison aux asramte

souvent plus importantes que les nouvelles obligatieures, le hombre 'émploye couverts aujourthui
tions contractes par la direction. En ce qui concerne par une convention a diminuet que les conventions

le resultat des accords sigmeapres 1998, 1étude
montre que la rentabilitde [ entreprise est conside
rée comme bonne ou tebonne dans 39 % des cas,

d entreprise, les Tgociations avec les comied en-
treprise et les contrats individuels ont tous sensible-
ment augmente_a negociation de la branche consti-

comme satisfaisante dans 32 % des cas et respectiviie toujours le riérentiel principal pour la plupart des

ment comme mauvaise ef grenauvaise dans 20 % et
7 % des cas. Ces chiffres prouvent quepproche
anticipative est prgondeante. La donne est diffe
rente selon la situationcenomique de’entreprise en
guestion. Dans les entreprises de faible os fegble

neggociations deentralises. Du fait quil n’est pas
possible de se retirer dne convention collective de
branche sans en payer les frais pulstje reste en vi-
gueur jusqtace quelle ait'@é remplace par un autre
accord et au vu des forts pouvoirs cceiddonnels

Encadré 2

Flexibilité interne en Allemagne

La flexibilité interne est beaucoup plus répandue en Allemagne que dans les autres pays de I'UE. Dans
les industries manufacturieres, 84 % des entreprises réagissent aux évolutions de I'utilisation de leur capa-
cité en modifiant les horaires de travail. La moyenne est de 70 % en Europe. 35 % seulement des entrepri-
ses s’adaptent en jouant sur I'emploi, la moyenne européenne étant de 40 % (Commission européenne
2001: 155-6). Un chef d’entreprise allemand a défini le concept d’adaptation interne en ces termes : « Nous
licencions des heures de travail, pas la main-d’oeuvre ».
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dont bendficient par ailleurs les comiéed entreprise, d'une part, de diffeences drastiques de niveau de la
le developpement de la ‘dentralisation ne sigfie  productivite de [économie est-allemande et whe
pas rieessairement une perte quelconque de pouvoisous-capacitel utilisation et, dautre part, en raison
des syndicats et des cornstd entreprise. La tendance de retards dans les domaines tardanisation et de
générale ala decentralisation de la'ciation collec-  la technologie. Il est vrai cependant’qn 2001%),
tive occulte un certain nombré@volutions tres diffé- le niveau moyen des salaireégoeies dans le cadre
rentes qui heessitent deSadaircissements approfon- de nigociations collectives passera de 60 % en 1990
dis. De plus, outre cette tendancengmle, on ne peut a 91,5 % par rapport au niveau ouest-allemand. Il
ignorer les diffeences existant entréAllemagne de  n’en reste pas moins que le nivedelrdes salaires
I’Ouest et lAllemagne de’[Est. Les tentativesve  en Allemagne de Est est consid@blement infeéeur
dentes de transposition du syst de rgociation i celui des salaires gecies collectivement. Au de
collective ouest-allemand en Allemagne dEdt ne  but de 2001, leur niveau se sitieemviron 75 %
representent ae jour quune raussite partielle. seulement du niveau des salaires ouest-allemands
(Ministere du travail, BMA 2001). Cette inferité
. R . . du niveau des salaires en Allemagne dtest pro-
Les raisons de la décentralisation vient du fait quun plus grand nombre’dntreprises
de la négociation collective ne sont pas couvertes par une convention collective,
gu elles sont bien peu nombreusesflir une remu-
L’évolution vers la deentralisation de la‘g®cia-  nération supéeure aux normes en vigueur et qtie,
tion collective en Allemagne est plitdlificle @  nalement, seul un nombre limitéentre elles est si-
comprendre en raison de la divefsites leviers qui  gnataire ¢une convention collective. Il arrive ‘se
la commandent. Parmi les plus importarfitgurent  souvent que les comied entreprise acceptent des
notamment le fort taux de €hwage induit par lane  salaires inféeurs ala convention collective fan de
nification allemande, la mondialisation des masche preserver la survie de’éntreprise, et, compte tenu
des produits et de la mairiaiuvre, les restructura- du fort taux de chmage et du e faible niveau des
tions industrielles, ldlexibilité du temps de travail et salaires dans les entreprises non signataires de
I'introduction de nouveaux systes de production et conventions collectives, ils'ant pas le choix. De ce
I'immobilisme du processus défoeme de la ngo-  fait, le non respect des accords conclus Seaggise
ciation. Si lunification et ses congeences sont un et ce proéde sera mene encourageubliquement
probleme speifique al’ Allemagne, tous les pays in- par dimportants dkgues d organisations patronales
dustraliss sont confrorite aux déis engendre par la  (Bispinck, 1998, p. 13). Ain dendiguer le flux
mondialisation, Idlexibilité et les restructurations in- ¢’ entreprises se retirant des conventions collectives,
dustrielles. LAllemagne nest pas non plus le seul |es syndicats consentiront aux clauses dites de
pays oule processus de f@mes est au point mort. «force majeure> (voir encadfe3), qui permettent
Cependant, il ne sert paggeand chose de’tierminer  aux entreprises en diffictilede se soustraire aux

dans quelle mesure ces tendances sontifigee-  conventions collectives et de baisser les salaires.
ment allemandes ou bien universelles et il appara

bien plus constructif @nalyser les modalitede ces L effondrement de’économie est-allemande pro-
évolutions dans le contexte de la concertation social¢/0duera la perte’@nviron 3,5 millions demplois sur
speifique al’ Allemagne. Il est eident que le pro- un,total de 9,5 millions de salaset aff(_ecteré le mar-
cessus de restructuration industrielle dans un pays o€ du travail de 1Allemagne tout entie. L'impor-
existent des conventions collectives de branche a un&ntflux migratoire est-ouest quiensuit fpandra le
portee compléement diffeente de celui mis en place chamage dans tout le pays et le recofdptes-guerre

dans les pays ‘opredomine la rigociation collective ~S€ra atteint avec plus de 4 millions de"oieurs. En
nationale ou la hgociation dentreprise. Allemagne de’lOuest, la profonde’ cession de 1993-

1994 qui suit la lune de miel dédpres-reunification

modifiera la cofiguration de la hgociation collec-
Le fort taux de chémage induit par tive. Pour la premiee fois depuis la Seconde Guerre
la réunification allemande Mondiale, les syndicats accepteront de nombreuses

formes de baisse du salaire (suppression, par exem-

A la suite de la renification allemande, les parte- ple, du 13™ mois). Dans certains secteurs, ils accep-

naires ont deide d'aligner aussi rapidement que teront ‘galement les clauses deforce majeures.
possible les normes est-allemandes sur les normes eppardt alors clairement que le cadrérgeal de la
vigeur en Allemagne de’Quest. Cet ajustement nggociation salariale subit une mutation fondamen-
n'est pas encore compéament termifeen raison, tale. La claire d&nition du partage des’les entre,

2. Les salaires gndants des conventions tarifaires se situent quelqueduree de travail conventionnelle est en moyenne "siepee de 1,7
peu au-dessous de ce niveau, puisque les congpies de salaire  heure qté |’ ouest (Ministee du travail, BMA, 2001: 21-24).
comme les congepayes et le 13™ mois sont infeieurs. En outre, la
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Encadré 3
Clauses dérogatoires et clauses de force majeure dans les conventions collectives

Aujourd’hui, la plupart des conventions de branche incluent des clauses dérogatoires ou des clauses de
force majeure. Elles different de maniére substantielle de branche a branche par leur contenu et par leurs
procédures (Bispinck et Archives tarifaires du WSI, 1999) :

+ Exemples de différences de contenu :

- difféerences de durée du travail : dans le secteur chimique la durée du travail peut varier de 35 & 40 heures ;

- réductions temporaires de la durée du travail pour éviter des licenciements : de 39 a 31 heures dans le
secteur bancaire et de 35 a 30 heures dans la métallurgie ;

— baisses de salaire : de 10 % dans le BTP est-allemand et dans le secteur chimique ouest-allemand pour
sauver les emplois et améliorer la compétitivité ;

- non respect des augmentations de salaires négociées : entreprises en difficulté dans la métallurgie est-
allemande et l'industrie textile ouest-allemande ;

- variations des augmentations de salaire en fonction de la taille de I'entreprise : augmentations moindres
dans le commerce de détail est-allemand dans les entreprises de moins de 15 employés ;

- salaires moins élevés pour les nouvelles recrues : dans la branche chimie ouest-allemande, les tarifs sont
respectivement de 90 % et 95 % des tarifs en vigueur pour les chédmeurs de longue durée embauchés et
les nouvelles recrues.

» Exemples de différences de procédures :

- dans l'industrie métallurgique est-allemande, la procédure ne peut étre engagée que sous réserve de la
preuve de difficultés économiques ;

- dans l'industrie chimique ouest-allemande, la procédure ne peut étre introduite qu'avec le consentement
des syndicats ;

- dans l'industrie textile ouest-allemande, l'introduction de la procédure est soumise & la garantie du main-
tien des emplois ;

- dans le secteur de la construction est-allemand, I'introduction d’une procédure est négociée au sein de
I'entreprise ;

- les modifications de procédures standards sont temporaires dans l'industrie chimigue ouest-allemande et
peuvent étre définitives dans le secteur de la construction est-allemand.

» Deux exemples concrets :

- secteur de la construction est-allemand : toutes les entreprises ayant respecté les tarifs négociés ont pro-
fité de I'opportunité pour baisser les salaires de 10 %. Nombre d’entre elles n'avaient pas respecté les
conventions collectives auparavant et avaient déja baissé les salaires. La baisse de salaire est définitive.
(BoscH/ZuHLKe-RoBINET, 2000) ;

— secteur de l'industrie chimigue ouest-allemand : la convention concerne 1600 entreprises et un total de
600 000 employés. Dans 37 entreprises employant 11 475 salariés en tout, la durée du travail excéde la
norme hebdomadaire de 37,5 heures ; dans 14 entreprises employant 3455 salariés, la durée du travail
se situe au-dessous de la norme. Les réductions temporaires de la durée de travail ont été approuvées
afin d’éviter des licenciements et les augmentations de la durée du travail ont été approuvées afin d’éviter
des goulots d’étranglement dans la production. Dans 31 entreprises employant un total de 9 576 salariés,
les salaires se situent au-dessous des tarifs en vigueur, essentiellement afin d’éviter la sous-traitance ou
des investissements hors couverture de la convention. Toutes les dérogations sont temporaires. S'il n'y a
pas de renégociation, les tarifs préalables sont rétablis. (ForsTER/HAUSMANN, 2001).

Conclusion : en regle générale, les clauses dérogatoires n’affaiblissent pas la négociation collective de
branche. Dans certains cas, toutes les dérogations sont négociées avec les syndicats et peuvent étre, de
fait, un élément de stabilisation dans le secteur concerné dans la mesure ou elles évitent la démission de
nouvelles entreprises.

d’ une part, les syndicats comme partie revendicatriceomme des concessions de la part des syndicats,
et dautre part, le patronat qui, agreine feistance dans la mesure ‘ogertaines ont't& revendiques
tétue, devra faire des concessions plus ou moins impar les syndicats eux-imes dans le but de sauve-
portantes, '®&st ‘@anouie. Ds lors, les organisations garder les emplois. '@st ainsi qlils consentiront a
patronales feront progressivement leurs propres prodes feluctions temporaires du temps de travdiha
positions, qui ne rélent pas seulement de Ve déviter des licenciements. Leur objectif consiste a
strafgiques, mais ‘dine ferme intention de les met- generaliser le modk Volkswagen qui a permis,
tre reellement en pratique (Bispinck, 1998, p. 13- grace ala reduction de la dure du temps de tra-
14). Cependant, les clauseSralgatoires consenties vail hebdomadaire de 35 28,8 heures, '@viter le
dans les conventions collectives au cours de la cristicenciement de 30000 employe La plupart
économique ne doivent pas toutégeeconsidetes des conventions collectives allemandes incluent
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aujourdhui des dispositions concernant lesdue-
tions temporaires de la digedu travail.

La mondialisation des marchés des
marchandises et des marchés du travail

La mondialisation des marchales produits et du
marcHedu travail a eu un impactqeivalent sur la
negociation collective. La mondialisation de ces mar-
ches rest en falite pas un pheomee nouveau.
Pendant longtemps,Allemagne sera un des princi-
paux pays exportateurs et, depuis les ‘@snein-
guante, elle est devenue un paySmanigration.
Néanmoins, le systae allemand de m@ciation col-
lective sest assez bien accomniodes formes ante
rieures de la mondialisation et le souci de cétitpe
Vité économique sera en permanence aauicdes rie

ErupEs

changent comptement dans la seconde moitle la
déecennie quatre-vingt-dix. Les grands projetsnel
vestissement de$irmes allemandes outrangees
deviennent prexte al’ obtention de concessions par
rapport aux normestablies. Si les concessions ob-
tenues sont jugss insufisantes, la sdt¢&E menace
alors dinvestir dans un autre pays. Ces menaces
sont aprendre dautant plus au ‘seux que, ga&a-
lement, plusieurs sites de production, en Allemagne
et al’&ranger, sont en concurrence pour le projet.
Daimler obtiendra ainsi une grandéexibilité du
temps de travail sur énsemble du cycle de produc-
tion dans lusine de Rastatt et BMW fera la"me
chose dans sa nouvelle usine de Leipzig. Un cas
d’école des plus difiants et dune porte considea-

ble est reprsente par la construction du mote
automobile 5000x5000 de Volkswagen (voir encadre
5). Les syndicats seront anmenafaire des conces-

gociations collectives nationales, que ce soit de lasjons exceptionnelles et certainentre eux enfrein-

part du patronat ou des syndicats. La capatiteble
de économie allemandé exporter montre que les
negociateurs syndicaux ont plade niveau de leurs
revendications en matie de salaires an niveau rai-
sonnable, ce qui a toujourstéeconsideé comme
I’'une des forces de la politique dégaeiation syndi-
cale collective. De rivee, apfe I'abrogation de cer-
taines dispositions discriminatoires, les travailleurs
étrangers recevront les Tmes salaires que les Alle-
mands. Les conventions collectivesagpliquent "a
tous les travailleurs 'dne mene region, quelle que
soit leur nationalitdencadred).

Aujourd hui, toutefois, le systae allemand de

dront mene les conventions collectives. Il estie
dent que thutres soci@s exigeront les rimae
concessions, ce qui conduira”uit@blement “aun
nombre croissant de “degations aux conventions
collectives.

Depuis le dbut des anhes quatre-vingt-dix, les
entreprises, en particulier dans le secteur de la cons-
truction, ont tendanceé aser, dans le cadre de |a le
gislation europenne, de leur droit 'offrir leurs ser-
vices dans les autres pays membres. lgislation
europenne stipule que tout travailleur originaire
d'un &at membre de’UE peut ‘¢&re contractuelle-
ment envoyge ou «dgachie», en Allemagne. En

convention collective de branche est remis en causeutre, en vertu des termesadcords bildteux entre
par deux nouveaux aspects de la mondialisation : l¢’ Allemagne et treize pays’Hurope centrale et

colt de la concurrence internationale en megiele
projets dinvestissement et la fameuse libede cir-
culation des services. Au'det des anfes quatre-
vingt-dix, les grandes sodis allemandes comme
Daimler ou BMW sont des acteurs principalement
ancres sur le sol national. Bien ¢elles exportent,

orientale, les travailleurs du secteur de la construc-
tion originaires de ces pays peuvélrteetemporaire-
ment deéaches en Allemagne. Le principe territorial
qui regissait la mise ermauvre des conventions col-
lectives ne spplique plus. Puisque les travailleurs
étrangers temporairement tdehes en Allemagne

leurs sites de production sont essentiellement localirestent employ® par lentreprise de leur pays ati-

ses en Allemagne. Ledirmes multinationales alle-
mandes ne pfident pas de leurs projetsidvestis-
sements pour régecier la fglementation, comme
le font les grandedirmes multinationales nord-dame
ricaines telles que GM ou Ford. Ces conditions

gine, les termes et conditions de leur contrat de tra-
vail sont ceux qui prealent dans leur pays arigine
(encadred). Ces expatriations de maineduvre par
les pays trangers sont particulierement courantes
dans le secteur de la construction et elles ont pour

Encadr

Réglementation du recours aux travailleurs étrangers

é4

Forme

Réglementation des conditions de travail

Immigration individuelle

Loi du sol

Détachement temporaire sous contrat

Loi du pays d’origine

Source: BoscH/ZuHike-Roeinet, 2000, p. 215
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Encadré 5
Le modéle automobile Volkswagen 5000x5000

En 1999, Volkswagen annonce la construction d’'un nouveau modéle de mini-bus en Allemagne, a condi-
tion que les colts de main-d’ceuvre soient inférieurs aux tarifs négociés dans le cadre d’accords d’entrepri-
se. La société se déclare préte & embaucher 5000 chémeurs et offre un salaire mensuel de 5000 DM (2556
euros). Ce salaire repose sur un certain quota de production et non plus sur un nombre déterminé d’heures
de travail. Faute d’atteindre I'objectif, les travailleurs devront travailler jusqu’a 48 heures hebdomadaires afin
de combler le retard. Aucune prime n’est diie, que ce soit en paiement d’heures supplémentaires, du travail
de nuit ou pendant les week-ends. Désireux que le projet soit réalisé en Allemagne, les comités d’entreprise
et les syndicats (IG Metall) se déclareront préts a négocier, mais n’entendent pas accepter la semaine de
travail de 48 heures, arguant du fait qu’elle représente une régression par rapport a la norme courante de 35
heures hebdomadaires dans la métallurgie allemande et par rapport a la semaine de 28,8 heures négociée
dans le cadre des accords de VW.

Syndicats, comités d’entreprise et direction de VW négocieront pendant presque deux années. En mai
2001, VW modeére ses exigences et propose de limiter la durée hebdomadaire du travail a 42,5 heures, offre
gue les syndicats ne peuvent toujours pas accepter. Les négociations échouent. Un accord sera finalement
signé en ao(t 2001.

Les points principaux de cet accord sont les suivants (IGM 2001) :

- constitution d’'une nouvelle entreprise VW (Auto 5000 GmbH) ;

- cette société embauchera 5000 chémeurs ;

- la durée hebdomadaire de travail « productive de valeur ajoutée » sera de 35 heures ;

- le salaire mensuel s’éléve a 4500 DM (2301 euros) ;

- le bonus annuel minimal sera de 6000 DM (3068 euros) dont 2000 DM (1023 euros) en primes de travail
de nuit et de dimanche ouvrés. Ce bonus peut étre augmenté proportionnellement a la performance indi-
viduelle des travailleurs (y compris la flexibilité du temps de travail individuel) et aux profits ;

- les chémeurs embauchés bénéficieront d’'une période de formation de 3 mois rémunérée par I’ANPE avant
d’intégrer I'entreprise. lls suivront également une formation au cours des 6 premiers mois de leur embau-
che. Au cours de cette période, ils recevront un salaire mensuel de 4000 DM (2045 euros). Apres cette pé-
riode, la durée de la formation sera de 3 heures hebdomadaires, a demi sur leur temps libre et a demi ré-
munérée par I'employeur. Les qualifications acquises au cours de cette formation seront certifiées ;

- la durée de travail hebodmadaire maximale sera de 42 heures (samedi matin inclus). Chague employé
devra travailler 10 samedis dans I'année. Les heures supplémentaires seront comptabilisées sur un
compte horaire. Les heures supplémentaires seront payées en temps libre sur site ; sinon, la bonification
sera de 25 % par heure supplémentaire. Dimanche et jours fériés sont bonifiés respectivement au taux de
50 % et 100 % ;

- le travail sera organisé en trois niveaux (hiérarchie horizontale) et tous les employés travailleront en équipe ;

- chaque équipe est rendue responsable d'atteindre les quotas de production fixés, aux normes de qualité
requises. Si les objectifs ne sont pas atteints, le temps de travail sera prolongé. Si 'employeur décide d'in-
terrompre la production ou si cette interruption constitue un cas de force majeure, chaque heure supplé-
mentaire sera rémunérée ;

- les objectifs de production seront négociés conjointement par la direction et les comités d’entreprise. Ils
seront définis en fonction des critéres tels que la durée hebdomadaire de travail négociée et des normes
ergonomiques. Si les comités d’entreprise les considérent comme inacceptables, ils peuvent les refuser et
demander des amendements ;

- Volkswagen AG s’engage a ne pas recruter les salariés de Auto 5000 GmbH.

Conclusion : c’est la premiére fois que le terme de temps productif de « valeur ajoutée » est mentionné
dans une convention collective. Certains éléments du risque de ne pas atteindre les objectifs de production
et de ne pas satisfaire aux normes de qualité sont déplacés sur les employés. La direction s’engage a for-
mer professionnellement les travailleurs et a moderniser 'organisation du travail. Une des concessions des
syndicats consiste & avoir accepté que les employés consacrent 15 heures de leur temps libre a la formation
professionnelle. Les niveaux de salaires sont inférieurs a ceux de Volkswagen AG mais sont identiques a
ceux qui ont été négociés dans le cadre de la convention collective de la branche métallurgie et ingénierie
de la région de Basse-Saxe.

effet de saper les accords en vigueur conclus dans |ka restructuration industrielle

cadre des conventions collectives de la branche. La

loi de 1996 relative au ‘dechement de main- i )

d’ cauvre ‘drangee permet aux partenaires sociaux de L& mouvement considable de restructuration
negocier des salaires minima pour ce type de tra-£conomique qui ‘est deeloppeau cours de la pe
vailleurs ¢f. encadfe6) retablissant ainsi le principe riode dapres-guerre ne remettra pas en question la
de la loi du sol. préevalence des conventions collectives de branche,
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Encadré 6

Les travailleurs étrangers temporairement détachés en Allemagne :
Pexemple du secteur allemand de la construction

» Le secteur allemand de la construction est fortement reglementé. Il existe un accord entre partenaires so-
ciaux en ce qui concerne les assurances sociales qui représentent environ 20 % du salaire brut de cette
catégorie de main-d’oeuvre. Elles comprennent aussi les congés payés et les retraites complémentaires,
une partie du salaire des ouvriers en période de chdmage did au mauvais temps ainsi que leur formation
professionnelle. Cet accord est contraignant pour I'ensemble de la branche.

* Au début des années quatre-vingt-dix, le gouvernement fédéral a conclu avec 13 pays d’Europe centrale
et orientale des accords bilatéraux régissant le détachement temporaire de travailleurs originaires de ces
pays. Chaque accord bilatéral stipule un quota différent de travailleurs susceptibles d’'étre détachés en Al-
lemagne. Les accords stipulent également que les travailleurs seront rémunérés sur une base horaire dé-
finie par les conventions collectives en vigueur en Allemagne, mais que la durée et le paiement des con-
gés payés ainsi que I'assurance maladie seront définis en fonction de la réglementation du pays d’origine.

* Le nombre de travailleurs étrangers munis d’'un contrat de détachement temporaire atteindra un pic de
188 000 (116 000 en 1992 et 138 000 en 2000). Cependant, face a la montée du chdémage dans le secteur
de la construction, le quota de travailleurs originaires d’Europe de I'Est sera considérablement réduit. Tou-
tefois, en vertu du droit européen fondamental de liberté de prestation de services, il ne sera pas possible
de réguler le détachement de travailleurs originaires de pays membres de I'UE.

» Le recours a la main-d'oeuvre étrangére a été considérablement accéléré par le développement des con-
trats de détachement. Les entreprises qui continuent d’'embaucher seulement des travailleurs allemands
ne sont plus compétitives et sont amenées a sous-traiter une partie de leurs commandes. Les salaires des
travailleurs étrangers sont largement inférieurs a ceux de la main-d’ceuvre allemande et, dans certains
cas, il est bien inférieur & 5 euros de I'heure méme si le « tarif horaire en vigueur » excéde 10 euros. De
nombreux travailleurs allemands ont été licenciés et remplacés par de la main-d'ceuvre étrangére tempo-
rairement détachée ou par des travailleurs illégaux.

» La loi de 1996 relative au détachement de main-d’ceuvre étrangére permettra de donner force de loi aux
salaires minimaux négociés en conventions collectives pour la main-d’ceuvre détachée dans le secteur de
la construction. Ces tarifs minimaux négociés par les partenaires sociaux dans le secteur de la construc-
tion sont de l'ordre de 9,30 euros en Allemagne de I'ouest et de 8,50 euros en Allemagne de I'Est. Les
délégués de la confédération patronale (Bundesvereinigung Deutscher Arbeitgeberverbande, BDA) mem-
bres du comité de négociation collective au niveau de la branche n’en déclareront pas moins refuser ces
tarifs salariaux minima. La fédération patronale du secteur de la construction menacera de démissionner
du BDA en cas d’impossibilité d’accord. A la suite d’'un débat interminable, le BDA acceptera le salaire mi-
nimum de 8,50 euros, tarif qui passera a 8 euros en 1997 (7,60 euros en Allemagne de 'Est). En septem-
bre 1999, le salaire minimum sera réévalué a 9,25 euros a I'Ouest et a 8,10 euros a I'Est. Cette hausse
substantielle est subséquente a I'arrivée au pouvoir de la nouvelle coalition SPD-Les Verts et a I'abroga-
tion des modalités d’extention du caractere obligatoire des conventions collectives a I'ensemble de cette
branche. Le Ministére fédéral du travail est aujourd’hui habilité a décréter par ordonnance dans quelle me-
sure une convention collective salariale est contraignante pour I'ensemble de la branche.

« Contrairement au Danemark, les accords relatifs aux tarifs salariaux minima sont souvent enfreints. Au
Danemark, du fait de leur forte représentativité, les syndicats appellent a la gréve si la rémunération des
travailleurs étrangers détachés n’est pas alignée sur celle des travailleurs danois. Les syndicats alleman-
ds ont perdu ce pouvoir de pression sur les chantiers.

Source : BoscH/Zuke-Rosiner 2000 and 2002

méme sil entrdnera de tre importants glissements sphees dinfluence des syndicats affiieala DGB,
de pouvoir au sein des syndicats. Les syndicats dest aujourthui de plus en plus fragile. Il existe plu-
textile et du secteur minier, jadis grénfluents, per- ~ Sieurs raisons aela:

dront tellement de membres ‘g seront absorl®e ) | es entreprises allemandes ont traditionnellement

par dautres syndicats. Contrairemente qui pfea- tendance & intégration, ‘ala fois verticale et hori-
lait auparavant, la notion’dnite de branche, long- zontale). Al'inverse, elles cherchent aujotindi
temps utilise comme socle de la”darcation des a réduire leur degrad’ intégration et asous-traiter

3. Les entreprises allemandes recourent moiies sous-traitance que dans des activiede service, ils sont 48 % en Allemagr& {GNER,
leurs homologues nord-dmeaines. Comparativement aux USA; ou 1998).
37 % seulement des emplaydu secteur manufacturier sont impligue
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de plus en plus 'dctivites. L'une des raisons de b)
cette tendance est que les entreprises se concen-
trent de plus en plus sur leuosr de mdier. Une
autre motivation consiste réduire la facture sala-
riale. Les entreprises comparent les tarifs salariaux
en vigueur dans diffentes branches activite et
recrutent leur main-@euvre dans celle qui leur est

le plus favorable. Il en ‘multe dinévitables
«concours de beauteentre conventions collecti-
ves de branche, ce que le princigewite de bran-

che tente thilleurs déviter actuellement. Il est
possible de baisser substantiellement les salaires
de la main-doauvre peu quafiée, en particulier
dans le domaine de services comme le nettoyage,
la restauration etc., en séféesant a une autre
convention collective ou en’tablissant des
contrats de travail individuels. Cependantarg
donnieque les tarifs pralablement hgocies restent

en vigueur jusgia ce que de nouveaux accords
soient conclus, les entreprisesohtiennent pas
toujours imnieliatement les ‘iwultats escompse
Dans le cadre deétude sur un panel de corite
d’entreprises, il leur ate demandeguelle est’lin-
cidence de cette prodare sur les conventions col-
lectives. Dapres les fgonses, dans 32 % des cas,
I'accord ptralable reste valide, il est rompu dans
20 % des cas, il est remplapar un nouvel accord
dans 27 % des cas et, dans 24 % des cas, les per-
sonnes interroges ne disposent ducune informa-
tion (Bispinck, 2001). Dans certains cas assez ra-
res, comme chez Volkswagen (voir encadjeles
syndicats parviennent@ggocier de nouveaux ac-
cords salariaux 'din niveau acceptable pour les
services.

La Commission eurdgsmne a libealise de nhom-
breux services publics, notamment [&&temmu-
nications, les transports,éhergie et leau. Lors-
gue ces servicedaent des monopoles publics, la
libéralisation a permis des concurrents prigede
penérer le marchepar exemple dans le domaine
des féécommunications, des chemins de fer, de
I'énergie, de la distribution dédau et dans les
transports locaux. Lorsgili s’agit de fgjies sub-
ventionries par 1Etat, comme les transports, un
appel doffres est obligatoire. La licence et des
subventions pour une gede de 5 ans sont accor-
dees au devis dans lequel le niveau de subventions
requises est le plus bas. En Allemagne, la plupart
des services de basaent jusqtici le fait de mo-
nopolesf) de I Etat (fedéral ou local). Ces domai-
nes’¢aient massivement couverts par des conven-
tions collectives, que ce soit par un accordéal
dans le cas du secteur public ou par des conven-
tions collectives de branche dans le secteur des
postes et #&communications. La privatisation a
entrdne |’ éclatement de cette branchéadtivites
compose dun groupe tentreprises bien dimies.

Les entreprises priws sont aujourdhui autorises

a offrir leurs services dans des domaines jadis re
serves. Dans le secteur des transports, les entrepri-
ses publiques doivent aujouhdii faire face aa
concurrence de socs privees offrant des salaires

d’ environ 30 % infeieurs aux leurs. Les entrepri-
ses publiques sont maintenant devenues des sous-
traitants, louant bus et conducteurs aux S@sie
privées ou bien achetant les stée privees din

de baisser le niveau des salairenAle sauvegar-
der les conventions collectives dans ces services,

Encadré 7

L’accord salarial de 2000 en matiére de services
entre la ville de Wolfsburg et Volkswagen

En partenariat avec la ville de Wolfsburg, Volkswagen a installé un nouveau parc de loisirs dans cette vil-
le, avec hotels, restaurants et un musée automobile. Les clients viennent prendre possession de leur nou-
velle voiture et on espére qu'ils séjourneront sur place un ou deux jours. Il est prévu de créer environ 2800
emplois. Le syndicat IG Metall désireux de représenter les employés a consenti a la signature d’un accord

sur les services.

Les éléments-clés de cet accord sont les suivants :

- la durée hebdomadaire de travail est de 38 heures et sera réduite & 35 heures en 2002 ;
— enraison de la fonction touristique du parc, les samedis et les dimanches sont des jours ouvrables. Aucun

supplément de salaire ne sera versé ;

- Les horaires de travail sont flexibles (la durée de travail ne peut excéder 10 heures par jour et 48 heures

par semaine) ;

- le salaire mensuel varie de 2 250 & 7 000 DM (de 1150 a 3579 €). Le salaire moyen s’éléve a 4 000 DM

(2045 £).

4. La situation est te differente dans ‘@utres pays. En France, par vices sont fournis par de grandes entreprise§'ed\@mme’bx—G’e
exemple, les municipalitene disposent pas ehtreprises de distribu- nérale des Eaux, la Lyonnaise des Eaux deckicite de France
tion deau, de transport ou éhergie comme en Allemagne. Ces ser- (EDF).
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les syndicats ont, par exemple, signenouvel ac- aujourdhui au @aur de la rigociation collective en-
cord concernant les salésieles services de trans- tre direction et comite dentreprise. Pratiquement
ports locaux etwblissant un systae dualiste. Les toutes les conventions collectives allemandes actuel-
normes en vigueur pour les anciens salgent les prfevoient des arleagements du temps de travail
garanties, mais les salaires des nouvelles recruesur une anhe ou niene sur de plus longues pedes
sont infeieurs. afin dadapter le travail awfluctuations de la de-
mande Bosch, 1997). Certains accords maent
des ammagements personndlssdu temps de travail.
Dans le secteur de la madlurgie par exemple, jus-
gua 18 % des salariepeuvent travailler jusga 40
heures par semaine sans compensation. De nombreux
accords preoient [allongement des heuresutilisa-
tion des machines, y compris les samedis et les di-
manches. Jus@a présent sujette’ aéglementation,
I’annualisation du temps de travail eSsdemais’ ga-
lement pfeue. Laflexibilité du temps de travail a
conduit de nombreuses entreprisegstructurer’iin-
tegralite de l'organisation de leur systee de produc-
tion. Une flexibilité réelle du temps de travail sup-
pose en effet que les emplaypuissent se remplacer
les uns les autres et ils doivent par cansent ‘¢re
formes acet effet. En outre, il'®st aveé avantageux
oPour les entreprises de dmntraliser le management
de leurs systmes complexes’drganisation du temps
de travail.

¢) En raison de la rarfication universelle des nou-
velles technologies deihformation et de la com-
munication, les activite developpes dans ce do-
maine chevauchent souvent souvent plusieur
branches. Par ailleurs, les entreprisesrapedans
des branches tsedifferentes sous-traitent leur sys-
teme dinformation et de communication ou in-
vestissent dans de nouvelles acfisitdlusieurs
syndicats ont revendiquee domaine thctivite
comme leur sphe dinfluence ¢f. encadfe 8 et 9).

Flexibilité du travail et nouveaux
systémes de production

Les raluctions du temps de travaitablies dans
les deennies quatre-vingt et quatre-vingt-dix (de 4
a 37 heures en moyenne pour tous les satagiede
40 a35 heures dans la tadlurgie) riont pu ‘@re mi-
ses eroauvre quen ehange tune plus grande liberte La flexibilité du temps de travail constitue en Al-
d action des entreprises en matiede flexibilité et  lemagne le fer de lance dé&ritroduction de formes
d' ameaagement du temps de travaBdscH/LALLE-  d organisation du travail post-tayloristes comme le
MENT, 1991). L organisation du temps de travail est travail en ‘guipe, la hiearchie horizontale et la

Encadré 8

Le concept de branche devient flou :
le cas du secteur des technologies de Pinformation

La ligne de démarcation de la sphére d’'influence des divers syndicats dans le secteur des technologies de
'information était jusqu’ici parfaitement définie. IG Metall, le syndicat des travailleurs de la métallurgie, re-
présentait traditionnellement les ouvriers des fabriques de matériel, IG Medien représentait les salariés de la
presse écrite, de la radio et de la télévision ; Deutsche Postgewerkschaft ou DPG (syndicat des employés de
la Poste allemande) représentait les employés de Deutsche Telekom, I'ancien monopole allemand des télé-
communications ; HBV, le syndicat des employés du secteur de la distribution, de la banque et de I'assuran-
ce, représentait les salariés des entreprises du secteur des services comme les développeurs de logiciels ou
les fournisseurs de services en matiere de technologies de I'information. Cette définition claire de la ligne de
partage n’existe plus aujord’hui pour deux raisons.

Primo, on voit émerger constamment de nouvelles activités ne correspondant plus a aucune classification
type traditionnelle, comme c’est le cas par exemple des services de téléphonie mobile. En second lieu, la
fourniture de services de logiciels chevauche toutes les frontiéres sectorielles. C’est ainsi que, par exemple,
les services autrefois responsables du traitement des données internes et chargés des logiciels se séparent
des entreprises qui fournissaient le matériel pour constituer elles-mémes des sociétés indépendantes dans
ce domaine. Le principe fondateur de I'organisation de la confédération syndicale allemande — « un syndicat
par branche d’activité » — a vécu. Dans le secteur de la nouvelle économie et dans les services de fourniture
de logiciels, le principe d'origine est substitué au principe de la branche. Si les entreprises de logiciels déri-
vent du secteur de I'ingénierie, leurs employés sont alors représentés par IG Metall ; ceci s’applique égale-
ment lorsque la société meére a investi dans le nouveau secteur. La segmentation syndicale apparait claire-
ment dans le secteur de la téléphonie (encadré 9), ou, du fait du principe d’'origine, il n’existe pas moins de
guatre syndicats affiliés a la DGB. Aucun syndicat n'a pu s’implanter dans deux sociétés nouvelles, Mobil-
com et Talkline. Il s’est jusqu’ici avéré impossible de parvenir a un accord collectif pour I'ensemble de la
branche. Au contraire, le nombre de conventions d’entreprise conclues dans ce secteur menace d’instaurer
un systéme de concertation sociale « a la japonaise ».

Travail et Emploi n° 92 « Octobre 2002+ 31 »



Encadré 9

Conventions collectives et sphéres d’influence des syndicats
dans le secteur de la téléphonie

Entreprise Syndicat responsable Convention collective
TELEKOM D1 DPG (VER.DI) Oui
VODAFONE D2 IGM Oui
VIAG - INTERCOM IGBCE Oui
E-PLUS IGM/DPG (VER.DI) Non
ARCOR Transnet Oui

DPG: Deutsche Postgewerkschaft (syndicat de la Poste allemande)

Transnet: Gewerkschaft der Eisenbahner Deutschlands (syndicat des cheminots allemands)

IGBCE: Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (syndicat des mines, de la chimie et de I‘énergie)
IGM : Industriegewerkschaft Metall (syndicat de la métallurgie)

VER.DI: Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (Union des syndicats des services)

reponsabilisation accrue des emglsyka litterature  La réforme du processus de négociation
relative au management nefléée que bien peu jus- collective au point mort

gu' a present cette probhaatique et se concentre es- _ o _
sentiellement sur le“te des ‘guipes de travail en ~ Certains systmes de clasfication des emplois et
matige de contite de la qualiteet d autogestion de des fenuneations dans les conventions collectives
la répartition du travail. Les entreprises éxjpeen- ~ datent du deut des anhes cinquante et figstent en
tent et sont da recherche de nouvelles formeod  Celd les modes’drganisation du travail et’dscen-

ganisation du travail, ce qui requiert une plus granders1'§t[:e ;zngcg;%pnog#%’ggj mzm‘:t}g:]d dingflgi're
marge de mamvre que par le pass#ans le cadre 9

. L - . . ns | rvi lics. Le princi nsion
de la ngociation deentraliSe. Ceci ne 'applique dans les services publics. Le principe dastensio

as dailleurs seulement aux modékit®ost-tavioris sociale par anciennetprenait tout son sens ane
b urs seu U ® Y époque oules employs travaillaient toute leur vie
tes dorganisation du travail. Contrairement ume

> h : . dans le service public et das employeurs dgraient
opinion largement ‘igandue, le taylorisme est 10in e retenir. Or, on constate actuellement une mébilite
d'avoir disparu des lieux de travail allemands. Le crgissante entre secteur public et secteur’peivies
pourcentage '‘@ntreprises recourant aux traditionnel- sajaires lis al’anciennetesont devenus un frein la
les modalits tayloristes tbrganisation du travail mobilite, en particulier en ce qui concerne les tra-
augmente dans les mes proportions que celles qui vailleurs les plus gés. La plupart des accordsaslis-
introduisent lorganisation post-tayloriste. Le groupe sent encore une clafisation diffeente pour les
intermadliaire (organisation hrarchique base sur  ouvriers & cols bleus») et pour les employg (« cols
les compeences) est en perte de vitesse. Dans léblancs») et se féerent toujours aux cageries hiear-
mesure oul’organisation du travail se polarise, la chiques conventionnelles des aaseinquante. Dans
negociation de branche deviendra de plus en pludes systenes actuels ‘@rganisation du travail cepen-
complexe. Ce ne sont'alleurs pas les entreprises dant, la distinction entre ouvriers et emp1s)cidEV|ent
recourant aux modalitepost-tayloristes 'drganisa-  Progressivement obsae et elle est remplaeepar

tion du travail qui exercent la pression la plus forte d€S Systes de fiearchie horizontale et par le tra-
vail en ‘guipe. Sil arrive que les conventions collec-

sur les conventions collectives de branche. Cette Catives ne disposent pas de cadre ¢ t pour ce
tegorie dentreprises tend plit@n effet aremuneer type dorganisation du travail, les entreprises recher-

les salarie aun tarif supeieur aux accords WoCiSs,  chont alors leurs propres solutions hors convention
ce qui leur confee une marge de maaivre suffi-  ojjactive. Dans certaines branches commiedls-
sante pour imposer leurs propres propositions. Legrie chimique, les accords signen 1987 sont identi-
entreprises du secteur des servicebas salaires, ques pour les ouvriers et pour les empley®ans
adeptes du systee tayloriste tbrganisation du tra- ' autres branches y compris |4 takurgie, les syndi-
vail, sont les plus Gsreuses de se retirer des cats et les employeurs gecient depuis plus de 20
conventions collectives puisque leur objectif est deans sur ce sujet. Les employeurs ont tendance a
saper les accords tarifaires. marquer le pas vis-gis de ce type de mwciations
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puisque le problme se trouve de plus en plus sou-

vent resolu dans le cadre spifique de lentreprise.

ErupEs

gue le nombre ‘ddhesions aux organisations patro-
nales a diminUeu cours des derhies deennies, en

Entretemps, les organisations patronales et les syndparticulier parmi les petites et moyennes entreprises.

cats de certaines branches ont pris conscience que

I’unique solution pour penniser la hgociation col-
lective de branche consisteianover. Dans les re
gions de Rheanie-du-Nord-Westphalie et du Bade-
Wurtenberg, les partenaires sociaux ont signeac-
cord relatif aune nouvelle clastation des emplois
pour toutes les cagries de salarg(cf. encadfel0).

Dans dautres branches par contre, le processus d

reforme est au point mort en raison deffaiblisse-
ment des syndicats et uhe distribution ingale du
pouvoir entre les parties prenantes alugomations.
Dans le secteur de la distribution d&aig les syndi-
cats allemands jugent eux‘mes obsoles les
conventions collectives auxquelles ilsascrochent
pourtant, car elles leur permetteriédter des refe

En 2001, confrorité une forte pression syndicale,
le parlement allemand vote une loi obligeant les ap-
pels doffres dans le secteur publicéire en adqua-

tion avec les conventions collectives. Les entreprises
répondant’aun appel doffres public dans le secteur
de la construction et des transports publics doivent
baser leur soumission sur les tarifs salariatebbs
focalement. Cette loi offre aux syndicatopportu-
nité de simplanter et de mener desguiations col-
lectives dans un secteur majoritairement privatise
transports locaux. De plus, cette nouvelle loi, combi-
nee aux accords de branche relatifs au salaire mini-
mum obligatoire (encadré) peut concourir da pe
rennisation des conventions collectives dans un sec-
teur-cle celui de la construction, en danger factaa

gociations au cours desquelles ils devraient acceptggisiation europenne qui autorise la libre circula-

des conditions bien plus”davantageuses.

On constate doncéxistence de forts courants di-
vergents, moteurs de la ckentralisation de la -
ciation ou, du moins, g&rateurs dun nouveau par-
tage desehes en matie de rigociation de branche
et de igociation dentreprise. Lextreme diversitede

tion des services dans tous les pays membres. En
2002, leBundesrat, (conseil feleral), dans lequel les
conservateurs sont majoritaires, suspentipglica-

tion de la loi.

ces courants rend toute solution classique impossibld’attachement des entreprises

Méme si les consguences de la mnification alle-
mande ne seront ressenties que pendant un temps
mité, leur porte est dune telle ampleur delles sont

a la négociation de branche
li-
L’ouverture des conventions collectives de bran-

devenues le facteur potentiellement le plus puissanthe ades rigociations aune ‘ehelle plus locale par

de la mutation drastique et durable du Systealle-
mand de hgociation collective.

Les réactions des syndicats,
du patronat et de I’Etat

Les differents acteurs sociaux oritag de bien des
maniges aux diverses tendances vers uheedéali-
sation de la hgociation. L'Etat a favoriéela consti-
tution de comite d entreprise, en particulier dans les
petites et moyennes entreprises, ce qui a rehfooce
seulement le pouvoir de”geciation deentralisSe de
ces derniers maisgalement celui des entigechar-
gées, sur le terrain, de conter la mise eroauvre des

le biais des clauses” deyatoires (encadr8) a sans
aucun doute contribu&rendre ces dernies plus ac-
ceptables aux yeux des employeursintroduction
de ces clauses a convaincu de nombreuses entreprises
de ne pas se retirer déotganisation patronale, e
lors quelles disposent, selon leur souhait,ude
marge de mamauvre plus importante. De nombreux
employeurs et les ‘diegues dimportantes organisa-
tions patronales ont’d&are haut et fort leurfiddité
aux conventions collectives et ont souvefpliguée
avec vdiemence aux critigues provenant de leurs
propres rangs. Pour Dietdéfunpt, president de la
Bundesvereinigung deutscher Arbeitgeberverbande
ou BDA (Confalération nationale des syndicats pa-
tronaux), le futur dpend dune rédorme des conven-
tions collectives de branche, ce qui suppdseclu-

accords sigie Il se peut donc que les petites etsion de clauses ‘degatoires et’Elargissement du

moyennes entreprises retrouvent datérét a adhe

champ des tgociations. Il souligne que la plupart

rer aune organisation patronale de leur branche, dandes entreprises signataires de conventions collectives

la mesure otelles sont de toute fan tenues de res-
pecter les accords de branche. fiddité des entre-

disposent tun comited entreprise dont la politique
salariale hest pas diffeente de celle des syndicats. Si

preneurs vis-ais de leur organisation patronale, ana- les conventions collectives de branche sont suppri-

lysée en 1996 paScHROEDER and RUPPERT (1996)
comme leur« talon dAchille » dans les conventions
collectives de branche, pourraites trouver renfor-
cée. La conclusion des analyses S8eHROEDER et
RuppPERT et celle dautres auteursEfTL et HEIKEN-
ROTH, 1996 ;SCHNABEL et WAGNER, 1996) montrent

mees, alors, en vertu de ladislation allemande, les
comites dentreprise seront dans ce cas immanqua-
blement habilite aappeler da greve, ce qui interna-
liserait les litiges sociauxHunpt, 1998). De son
coté, le president de la corifgeration federale patro-
nale de lindustrie chimique, KMoLITOR, prone une
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Encadré 10

Nouvelle classification des emplois dans la branche métallurgie dans les régions
du Bade-Wurtenberg et Rhénanie-Nord-Westphalie en 2002

« Dans les conventions collectives de la branche métallurgie en Allemagne, les emplois sont classés en
guatre catégories: les employés, les cadres, les techniciens et les commerciaux.

« Cette classification des emplois date des années cinquante. Elle reflete la traditionnelle distinction entre
employés et ouvriers ainsi que 'organisation hiérarchique et rigide du travail de I'époque.

» Cette classification des emplois est ensuite progressivement devenue un obstacle a la nouvelle organisa-
tion du travail. Les différentiels de salaire, qui pouvaient atteindre jusqu’a quelques centaines d’euros en-
tre ouvriers et employés d’'un méme niveau de qualification, ne se justifient plus. Aujourd’hui, ces deux
catégories de salariés travaillent conjointement et avec le méme niveau de responsabilité sur les mémes
projets. De plus en plus d’ouvriers opérent sur des machines trés codteuses et leur haut niveau de qua-
lification est réecompensé. En outre, autrefois, le travail en équipe, I'adaptation a la flexibilité des horaires
de travail et la formation continue n’étaient pas valorisés.

¢ La nouvelle classification sera introduite dans toutes les entreprises d’ici 2008. La hausse de salaires in-
duite par cette mesure générera des colts additionnels de 2,79 % au cours des années a venir.

« En Rhénanie-Nord-Westphalie la nouvelle classification est basée sur un systéme de points. On évalue
le poste de travail de chaque salarié. Cette évaluation est conduite sur la base de cinq criteres: (1) les
qualifications nécessaires (Kdnnen) (de 6 a 108 points), (2) I'expérience (Berufserfahrung) (de 6 a 12
points), (3) I'étendue du champ décisionnel et opérationnel (Handlungs- und Entscheidungsspielraum)
(de 2 a 40 points), (4) la coopération (Kooperation) (de 2 a 20 points), (5) le management (Fihrung) (de
0 a 20 points).

* Les nouveaux déterminants de I'emploi encouragent le travail en équipe et les hiérarchies horizontales
(3) et (5). L'ouverture de I'échelle des salaires facilite une promotion plus rapide des ouvriers qu’'aupara-
vant. Ce type d'organisation désavantage les salariés ne travaillant pas en équipe, ceux dont le champ
de décision et d’action est restreint ainsi ceux qui n'ont pas de poste de management. Ces inconvénients
seront toutefois atténués du fait de la progressivité de l'introduction de ce systéme sur une période de six
ans et de la garantie que les salaires des “perdants” ne seront pas diminués mais que les hausses se-
ront moindres.

decentralisation confiée, comme cela a ‘e &é La redéfinition des frontiéres syndicales
mentionrig(MoLITOR, 1998). et professionnelles

L'adhesion des entreprises une organisation pa-  Cette conception ne fléte cependant pas celle de
tronale ne dpend toutefois pas uniquement de latoutes les branches.'ibhcapacite des syndicats” a
qualitedes conventions collectives, mais aussi et sursimplanter durablement dans les nouvelles entrepri-
tout du pouvoir des syndicats. Certaines entrepriseses, leflou de la ligne de partage entre les branches
adheent encore aux organisations patronales pouen raison de la privatisation et du recourtassous-
étre profgyees. Dans les principales industries manu-traitance, sans oublier la concurrence de plus en
facturiges, les syndicats, et notammei@ Metall, plus faoce entre les syndicats membres de la DGB
ont pu denontrer leur pouvoir. REemment il est ar- €N Matiee de recrutement de nouveaux acims,

rivé souvent, que les employeurs recherchent 12Nt confeé un nouvel ‘&an ala coopeation inter-
corflit et quils essuient de ‘séres revers. En Ba- syndicale. Les conditions de travail, habituellement

viére, [ échec du patronat facela grave de 1995 en- hors du champ de bataille du fait des conventions

trainera des changementslatée de lorganisation collectives de branche, sont aujolrdi un facteur

atronale et le remplacement defauconss par des néevralgique, non seulement dans la concurrence in-
palr P . P ter-entreprises mais entre conventions collectives.
partisans de la paix social @ §rNER, 1998 ; THE-

o En 1997, &in de mieux feoudre ces probiees,
LEN, 2000). Nous avons personnellement aSsiste cing syndicats du secteur des servicésident de
une confeence de la Fondation Bertelsmann au cour§sionner et de constituer la CduliEation syndi-
de Iaque”eHUNDT a ddendu sa Conception de la cale des Services\/éreinigte D|enst|e|stunggga/ve.
paix sociale face aux chantres diotieéralisme. Il a  rkschaft), également connue sous le doux nom de
déclare: « Aussi longtemps que je serais actif, jene  Ver.di. Le nouveau syndicat compte environ 3 mil-
pourrai me passer du pouvoir de IG Metall ». lions dadheents. Les membres de la codéeation
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sont les suivants (nombre atingents en millions): la politique suivie dans le cadre deSgoeiations
Offentliche Dienste, Transport und Verkehr ou OTV collectives dans ce secteur.un des syndicats sera
(syndicat des services et transports publics, 1,64 chardede constituer’equipe de travail ;

Egl\';)n)' I—égndfldBankm und Vgrs?herbungen out de_ avec la cration de Ver.di, les cing syndicats mem-
T (syn |ca0 45 C()_Irlr_1merce, E ?3 anqueke € bres de la corifggration sengagent ae plus re-

assurance, U, mi ion)Deitsche ostgewer.s_r cruter dadheents hors des limites de leur an-
chaft ou DPG (syndicat de la Poste, 0,49 million), ; ; .

cienne sphee dinfluence ;

Deutsche Angestellten Gewerkschaft ou DAG (syn- _ A o -
dicat des employe allemands, 0,48 million) ein-  — la DGB jouera le fte de nieliateur en cas de litige
dustrie Gewerkschaft Medien (syndicat des rias, et geera en outre un registre des spee din-
0,19 million). L'engagement du DAG, autrefois non fluence de chaque syndicat.

signataire de la DGB et concurrent des autres syn- A court terme, lobjectif de cet accord est dé-re
dicats en matiee de recrutement’ddheents, JUg€  duire les coiflits entre les syndicats membres de la
comme apolitique et conservateur, est particelie pgp: along terme, les groupes de travail par bran-
ment _remarquable. La fusion des cing syndicats serane sont cerisedre les fers de lance de la mise en
effective en 2001. Pour parvenirgirer ce nouveau piace dune politique de coordination des recrute-
méga-syndicat, 13 sections ‘spelisees ont ‘€  ments et de fgociations collectives. Plus Sgfique-
creces et elles incorporent des actistgusque 1a  ment, la feleration vise ‘ainstituer un syndicat dans
éclatees (encadrﬂl). AinSi, la nouvelle sectioffi- les entreprises ‘ouil n'en existe pas. '$ est
nancige regroupe tous les domaines defileance, y  concluant, cet accord, consieomme un test de la
compris les sections banque et assurance du syndgapacite des syndicats’ acoopeer, sera krgi a
cat HBV ainsi que les sections banques publiquesy autres secteurs (comme les transports et la logisti-
mutualistes et ‘@pargne du syndicat ©/. Cette fu-  que). Parallement, les organisations patronales se
sion vise ‘aéradiquer la concurrrence intersyndicale, sont ‘galement ferganises. Ainsi, en 2000, les sec-
a maximiser lutilisation des moyens et accrdtre  tions speialisees de plusieurs organisations patrona-
le pouvoir effectif des syndicats en maged action  les ont’@é regroupes pour constituer & Bitkom »,
politique Bundesverband fur Informationswirtschaft, Telekom-
munikation und neue Medien, (Confaderation des
syndicats des technologies dmformation, des tié-
communications et de la nouvelleaomie). Cette
organisation, qui compte environ 1200 entreprises
adheentes et un total de 700 000 salariepfesente
les fabricants de matel informatique et de logi-
- lorsque plusieurs syndicats podsat des adhe ciels. Elle riest pas habilite a participer aux hgo-
rents dans la fimee branche, un groupe de travail ciations collectives salariales, mais elle participe
sera constituefin de coordonner les adbiens et d'ores et d@ a des rigociations syndicales dans

Paralldement “ala fusion, les syndicats membres
du DGB ont sighales accords relatifs au secteur des
méedias et de la communication, dans lequel la
concurrence inter-syndicale est partictdiment in-
tense. Ces accords sont les suivants :

Encadré 11
Les sections spécialisées de Ver.di

« Finance

» Services et traitement des déchets

« Santé, services sociaux, humanitaires et églises

» Sécurité sociale

« Education, science et recherche

» Gouvernement régional et fédéral

 Autorités locales

< Art et culture, média, imprimerie et presse écrite, services industriels et manufacturiers
» Télécommunications, technologie de I'information, informatique
» Logistique et services postaux

e Transport

« Distribution

» Services spécifiques
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d’ autres domaines, comme |évddoppement de pro- pays voisins. Dans ladite Déclaration Doorrw, les
fils de poste ou la’gdementation de la formation syndicats belges, Bdandais, luxembourgeois et alle-
continue. Les organisations patronales agdlement mands ont deide de coordonner leurs”geciations
pris des mesuredia d amdiorer la mutualisation de collectives. Ain d éviter une concurrence’ tigyale et
leurs informations dans les branches en voie de redes pratiques goistes, ils ont conclu un accord en
composition. Cest le cas, par exemple des associavertu duquel les revendications en megigle salaire
tions entre entreprises publiques de transport ét opeserontfixées selon la formule taux imhflation + aug-
rateurs prive de bus. En ce qui concerne lagoeia-  mentation horaire de la productivitk travail. Nean-
tion d une nouvelle convention collective de branche,moins, les syndicats allemandset le fer de lance
de nouvelles alliances en magede rigociation col- en matiee de rigociations salariales, les syndicats
lective ne tarderont pasénerger ou de nouvelles fu- des pays voisins, plus petits, ont tendanctandre
sions pourronfiee envisages. la fin du cycle de hgociations allemandes, ce qui di-
minue dautant limpact de la delaration Doorn sur
les neyociations collectives de ces pays. Ce proces-
sus rien marque pas moins I€ lolgt dune coopea-
tion plus ‘droite entre pays voisins.

La modernisation des conventions
collectives

Syndicats et organisations patronales sogdle Par contre, les accords conclus dans le secteur de
ment conscients dils doivent moderniser les la construction sont une bonne illustration des possi-
conventions collectives. A leurs yeux, moderniser si-bilités déargissement de la coomgion internatio-
gnifie quils doivent $adapter aux nouvelles exigen- nale. En Belgique et aux Pays-Bas, les syndicats et
ces en matie de gestion des ressources humainedes organisations patronales de branche ont’pdsse
(notamment des femmes et des empohautement accords avec les caissesassurances sociales. Les
qualifiés) et aux nouveaux modesadganisation du travailleurs “¢rangers deches temporaires sont
travail. Les syndicats revendiqueadement plus de exempts du paiement des cotisations sociales dans
droits individuels et plus de choix en matede for- le pays daccueil sils peuvent prouver dis paient
mation continue et de gart ala retraite. Dans cer- dga ces cotisations dans leur paysodgine. Les
taines branches, ils sont parvenumsagocier le droit  caisses tssurance$changent des informations sur
au congeparental non mauneé. En 2001, un accord- ce sujet.
phare en mate de formation continue até&signe

dans le secteur de la tadlurgie (encadrd2). La seule armiioration de la coopetion intersyndi-

cale ne suffira pourtant pasg#Erenniser les conven-
Les syndicats allemands ont par ailleurs com-tions collectives de branche. Pour ce faire, un soutien
mencea tisser des liens avec leurs homologues degolitique est neessaire dans chaque pays et, de plus

Encadré 12

La convention collective de 2001 en matiére de formation continue
dans la branche métallurgie dans le Bade-Wurtemberg

Les éléments clefs de cette convention sont les suivants :
¢ Les partenaires sociaux constatent d'un commun accord que la formation continue tout au long de la vie
est I'un des facteurs-clés de la compétitivité de I'entreprise et 'employabilité des salariés.
» Tout(e) salarié(e) a le droit de discuter régulierement avec son employeur de ses besoins personnels en
formation.
» Les salariés en congé parental ont également le droit a ce type de discussion.
< Si une formation s'avere nécessaire, un programme individuel de formation sera négocié.
« Si aucun accord n’est trouvé, les employeurs et les comités d’entreprise ou, dans les entreprises de plus
de 300 salariés, une commission paritaire (égalité des sieges), essaieront de parvenir a un accord.
< Si aucun accord n’est conclu, un délégué de la nouvelle « Agence pour la promotion de la formation con-
tinue » siégera a la commission et aura droit de vote.
< La formation continue est a la charge de I'employeur.
« Aprés avoir terminé avec succes leur formation, les salariés peuvent exiger d’exercer leurs nouvelles qua-
lifications.
» Les partenaires sociaux devront constituer une « Agence pour la promotion de la formation continue ».
Cette agence devra :
— consulter les entreprises,
— developper des programmes de formation pour les travailleurs non ou peu qualifiés,
— observer les changements structurels dans la branche et mettre au point des programmes de formation.
« Tout salarié ayant 5 ans d’ancienneté est habilité a prendre un congé sans solde de 3 ans pour suivre une
formation professionnelle.
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en plus,’d’échelle de TUE. Les normes eurdpenes Le comitede pilotage chargde superviser les tra-
minima, telles que la limitation de la dweénaximale vaux de 1Alliance pour lemploi est compdseles
du temps de travail ou le droit des conge pays  presidents des organisations patronales et syndicales
d’'une dufe minimale de quatre semaines, promueset de la moitiedu gouvernement allemand. Des sujets
en 1993 par la Directive sur la d@alu travail, de- speifiques comme la dueedu temps de travail ou la
vraient dre des instruments dégelation de la pres- formation professionnelle sont diséatau sein de
sion exerce par la mondialisation sur leSglemen-  sous-groupes de travail instisi@ cet effet. Les par-
tations nationales. Sansaaion appropfie, la dee-  tenaires sociaux membres du comie pilotage ont
glementation des marcheet linstauration tune  déclare soutenir lapproche selon laquellela créa-
nouvelle fglementation inadguate par le biais des tion d emplois est au coarr de la négociation ». Mais
politiques sociales & échelle de TUE menacent de les deux parties ont une intefpaion differente de
déruire la quintessence du mddeallemand. Il hen  cette approche. Les employeursierpraent dans le
reste pas moins que lesds-nations disposent en- sens dune limitation des salaires et les syndicats
core dune marge de maruvre consideable comme comme un partage du travail. Pour les syndicats, il
I’a prouvel’Allemagne au cours des derrés an- n'est mene pas question que la gaciation collec-
nees. Il reste encore beaucoup de champ liboha  tive soit sujette’ adébat au sein de’Alliance pour
que pays pour pouvoir fi@ir sa propre voie de’de I’emploi. De leur ¢t les employeurs ne voient pas
veloppement. I'intérét d'un tel pacte '8l ne permet pas de limiter
les salaires et ils jugentdugmentation modée de
I"anne 2000 comme un sutsele preident de 'lor-

, . L
L’Alliance pour I’emploi : ganisation patronale”dtarera :« la négociation col-
un nouveau forum tripartite lective redevient agréable » (BispINCK und TARIFAR-
de négociations cHv, 2001, p. 35). Pour leur part, les syndicats

consideent que les sucee du Pacte concernent

Jusquail y a encore relativement peu de temps end autres domaines, commehgagement du patronat
Allemagne, toutes les initiatives en faveur de la cen-2 développer la formation professionnelle, les ac-
tralisation des hgociations salariales sont venues descords visant la formation’dn plus grand nombre de
gouvernements qui cherchent &argir leur assise speialistes dans le domaine des nouvelles technolo-
économique, en mettant en oeuvre une politique sagies de linformation ou la loi de 2001 relative au
lariale. Les syndicats de branche, en particulier, refutemps partiel, en vertu de laquelle tout salargein
seront toute directive en matée de salaires, gils  temps peut prtendre “atravailler a temps partiel
consideent comme une restriction injuiée de leur  (Lang, 2001).
droit de libre rigociation collective. La surprise sera

d’ autant plus grande lorsque le'Bident du Syndicat ques succ I Alliance pour lemploi a quelque peu

gliittrria\lljae"l?(T;Es;vi?cggu:r?;erc?adn%:aar;%msgrc)cggne perdu de sorilan au cours de la campagne 2002 pour
que, ' %€ les l[ggislatives. Le patronat joue’itnmobilisme,

des salaires contre la garantie de maintien des em-

plois et de Taugmentation des embauches dans Iacon5|dereant gue seule une politique de limitation des

, ; : salaires pourraittee considete comme un crite de
métallurgie. Les employeurs accueilleront cette pro-

o . . . - succa du pacte. Craignant que tout refus du patronat
position avec une relative froideur, darant quils it litiquement “@ip@e. | mement
ne peuvent engager leurs membres dans des mesureg SOt Polliquement (@IPEE, fe gouverneme
politiques personnelles. C _erche aéviter quelqye controverse que ce soit au

sein du Pacte avant légeetions. Certaines questions

Peu apte son arrive au pouvoir en 1998, la coali- politiques, comme la’'ferme de la fglementation du
tion SPD-Les Verts reprendra la propositionZierc- marchedu travail rientrent pas dans le champ des at-
KEL et instituera le Pacte national pourenploi. tributions de lAlliance et ¢est un comited’ experts
Aprés de nombreuses arem de confrontation entre (Hartz-Kommission), dans lequel les syndicats ne
gouvernement et syndicats ainsi’ gatre partenaires sont que marginalement régantes, qui est charge
sociaux, ce pacte vise la promotion du dialogue sod éaborer une avant-proposition défoeme. Sil
cial. Les Pays-Bas servent de miedans ce pays veut rgpondre aux impetifs buddéaires, le gouver-
en effet, outre des ententes sur la riratien des sa- nement a intet a ce que les augmentations de salai-
laires, des accords ongalement & conclus sur un res restent modées, dans le secteur public aussi, et
certain nombre ‘dutres questions, comme, par exem-il cherche par corispient “autiliser I' Alliance pour
ple, Faugmentation de |fexibilité du temps de tra- engager les syndicats dans cette voie. Aptes an-
vail et une meilleure protection des salartemporai- néees de faible augmentation des salaires, les syndi-
res. Ces pratiques ont susditéemergence dine nou- cats subissent la pression de leurs ‘aghts et ne
velle culture basesur la coopetion et une approche sont pas pis a accepter quelque entente nationale
pragmatique des questions @actuelles. Les pro- que ce soit dans ce domaine. Fin 2001, le syndiGat
grammes allemands ont la’me ambition. Metall refusera de participer ane rfainion du Pacte

Apres la premiee vague tenthousiasme et quel-
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convoque a l'initiative du gouvernement pour la marchandages habiles. En effet, lorsque le soutien de
simple raison que les revendications salariales pouf Alliance paraissait opportun, les acteurs sociaux en
le cycle de ngociations de 2002taient pfeisenent  question ont alors soumis des propositiondiscus-
formulées ace moment-la sion, et si, au contraire, ils'avaient aucun intét a
travailler avec lui, ils se sont simplement tolsners
d’ autres forums. Nenmoins, “&ant donriel’impor-
tance des enjeux politiques &nisecurite qu'ils sous-
tendent, les partenaires sociaux ont pri@vec
beaucoup de prudence visrs de lAlliance, de

Depuis lafin de lanne 2001, toutes les parties
concerfies ont en priveexprime une certaine per-
plexite quantal’avenir du Pacte poutdmploi. Cer-
tains commentateurs (i.@lasser, 2002) rendent les
syn_dlcats responsa_lbles de son immobilisme, puISf)eur de ne plus héficier de compromistablis de
gu'ils refusent notoirement de signer tout accord sa]ongue date.
larial. Cependant, la propension de certaines person-
nes ‘ala critique unilateale et sententieuse tend a *
masquer la complexXitdes infeéts des diffeents ac- * %
teurs, le champ limitele I action al’ échelle nationale
tant pour les employeurs que pour les syndicats et les Il résulte de cettétade que la hgociation collec-
carences infrentes au pacte.’€st le gouvernement tive de branche en Allemagne perdure largement. No-
qui, recemment, a pris'initiative de remettre toutes nobstant une tendancela baisse, la majeure partie
les questions & ordre du jour. Les pidents des des salafig sont couverts par une convention collec-
syndicats ne sont pas en position dengiager dans tive de branche. Il existe de nombreuses raisons pour
quelque accord salarial que ce soit sans consultatiolsquelles les conventions collectives sont de moins
prealable de leur base et le patronat souligne depui€n moins contraignantes. Soh excepte la mondiali-
toujours quil n’est pas habilitéx signer des accords sation et la ranification allemande, les principaux le-
contraignants & échelle nationale. De leur"tl les  viers de cette tendance sont regaete par la dsin-
partenaires sociaux'@nt mis en avant aucun autre tégration des branches traditionnelles '‘@mergence
sujet de discussion et ont fait aucune proposition, de la nouvelle’eonomie, par’introduction de nou-
contrairement deurs homologues ®elandais et leur Vveaux systmes de production ainsi que parflaxibi-

« Stichting van de arbeid ». Un sous-groupe constitu- lité du temps de travail etimmobilisme du processus

tif de I' Alliance, appelegroupe de irence, majori- de rdorme en matiee dq rigociation collective. Les
tairement compdsed universitaires, @it censea  Ppartenaires sociaux etHtat reagissent de maie
I'origine fonder intellectuellement les travaux de tres différente faceaces ‘@olutions, parfois par la
I'Alliance et proposer des thees de discussions. connivence, parfois par la confrontation. La recompo-
Mais il existe des divergencesapinion au sein du Sition sociale des branche&agtivite constitue un des
groupe. Les intellectuels, &instar de Wolfgang Points fondamentaux sur lesquels les approches ont
STREECK, qui ont chantependant des ‘@ennies les &té tres différentes. Les partenaires sociaukalbrd
louanges du mode allemand, ne consident plus €t surtout les syndicats, tenteriedapter leurs struc-
desormais ce mode comme susceptible offrir une  tures organisationnelles internesaanouvelle donne
base de neovation. IIs le consitfent plufd, du fait ~&conomique &in de regagner leur pouvoir action.

de son’galitarisme en matre de salaire, comme un Un autre’é&ment majeur de recongteede leur pou-
obstacle au desloppement de’émploi dans le sec- VOIr d'action consiste anclure lesoutsiders non lies
teur des services. ls pment de ce fait la constitution Par des conventions collectives de branche dans le gi-
d'un secteu? das salaires en Allemagne et leur argu-"0N des conventions de branche, en y instaurant par

mentaire, exprimen des termes eximement pdle exemple le salaire minimum pour les travailleurs
miques ;»é publié dans thebdomadaire allemand étrangers dmches et la fglementation concernant les

Der Spiegel avant miene que les partenaires sociaux dispositions des conventions collectives dans le do-
n'aient ‘@é consulfs (STREECK/HEINZE, 1999). Le Mane€ dgs appels’@ﬁre publlcs. La ]gltlmlté des
contraste raurait pu “é&re plus frappant avec la conventions collectives centrdlesg remise en ques-

mé&hode rierlandaise, en vertu de laquelle les sujetst'on par I|n,1mense gf)uffre cennomlqtfe entre Alle-
magne de’'Ouest et lAllemagne de’[Est ainsi que

controverss sont dabord discute a huis clos sans N 0
par les nouveaux systees de production, est trou-

étre soumis da vindicte publique. vée valorise du fait de lintroduction de clauses’de

L’ Alliance pour lemploi a, quoiqlil en soit, ente  rogatoires et la modernisation des conventions collec-
riné de nombreux arrangements fonctionnels et cortives. Les premiers effets du susoges efforts de pe
poratistes prealents ‘al’échelle nationale. Ainsi, au rennnisation des conventions collectives de branche
cours des dernies annes, les partenaires sociaux se font sentir. Il est toutefois impossibléédaluer
ont conjointement moderrisge nombreux pridls de  I'incidence’dong terme des mesures qui oné @ri-
poste et deeloppedes systmes de formation profes- ses, essentiellement parce gjies deendent gale-
sionnelle, par exemple dans le domaine des technolanent dautres facteurs, en particulier dévolution
gies de linformation, processus qui suscitera maintséconomique de’'Allemagne de’Est.
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La raison essentielle dé&dttachement des partenai- |l est evident que le processus déadmtralisation a
res sociaux et déEtat au principe de la concertation affaibli les normes de la @ciation de branche. Il
sociale est, dine part, que les avantages de ce sysexiste cependant de nombreuses possibilie rigo-
téme leur sont connus et gun’existe pas dhlterna-  cier des deogations au sein dédntreprise et il arrive
tive viable et que, dutre part, ce principe’dnion  ma&me que ces degations deviennent la norme. Les
est largement ancreéans dautres sphes politiques. normes fondamentales, comme la ‘durge travail
La formation professionnelle, si importante en Alle- hebdomadaire ou annuelle, le salaire minimum ou
magne, est proforieent ancte dans les diverses encore la clasfication des emplois sont de plus en
structure du salaire des travailleuBogcr, 2000a).  |ytion professionnelle (comme le drditia formation
De nombreuses organisations de branche ont @ssay@niinue) et des normes prateales§) sont @ablies

de developper des riteers/professions dans leur pro- 4in ge déinir les rdes respectifs des syndicats et des
pre branche dans le but de recruter de bdémsents . ites dentreprise dans la’geciation des dega-

sur le marchalu travail allemand et orftni de fa®n tions. Cest ainsi que le syndicaG Metall et le co-

r;;tg?d:risgﬁgnzgr;?rror?;séscggr\:tegttrlﬁgls rcﬁlrlicr:gesmité d’ entreprise de Volkswagen sont ¢i@amts dans
9 P are le fait que leur droit de coaésion en matiee dob-

base sectorielle. '@st la raison pour laquelle le prin- .~ . . e

cipe dunion est fortement enracimans la ralité so- JeCt'f. de production et de’fﬁgltloq,de normes ergo

ciale de bien des manies, ce qui est largement nomiques leur permettra’ @viter I'érosion _des nor-
’ mes fgulant la dufe du temps de travail. Jusgu

ignoredans la litteature portant sur ce thee. THE- cent eilibre 1 ére trouvi
LEN (2000) a par corispient tout ait raison de sou- Present, aucun nouveheilibre ia pu‘ere trouveen-
tre les normes fondamentales, les normésalution

ligner que le systme allemand rest pas au bord de ) , :
professionnelle et les normes prdaeales. Du point

I'effondrement §TREECK, 2001) mais qul est en - _ g
pleine mutation, si tant est Guévolue. de vue des syndicats, ce glissement dy poids des nor-
. _ mes fondamentales vers les normes [ocales et,
La raison pour laquelle les entreprisemt pas  de plus en plus vers des normes de promotion indivi-

encore trouvedalternative au sysfee existant, dyelle, ne pourrdtee acceptejue sils sont puissam-
méme si elles sont bien plus critiques vis#s des  ment repieents au sein de’entreprise.

conventions collectives que les syndicats, est due aux

mécanismes de ‘@entralisation en pratique en Alle-  Au plan national, la situation edtoue et dpend
magne. Il nest, dune part, pas facile juridiquement des circonstances politiques. Employeurs et syndicats
de se retirer de conventions collectives de branchene sont pas habiliiea engager une ‘m®ciation col-

et, dautre part, le fait de se retirer conduit les em-lective acette ‘ehelle, de telle manie que la fonc-
ployeurs adevoir affonter de puissants cofritden-  tion dun Pacte national poutdmploi ne peuftee
treprise pour lesquels les conventions collectives songue consultative, contrairemehta qui se passe aux
un dément de férence dans les geciations. Plus deux autres niveaux (la branche ‘eritreprise).

encore, les comited entreprise ont vu leur pouvoir
renforcepar la réorme de la loi sur la constitution
des comite dentreprise. Il est vrai que les em-
ployeurs sont tentede prditer de laffaiblissement
du pouvoir de hgociation des comite d entreprise

Pourfinir, les resultats de ce travail peuvent se re
sumer comme suit. Le syste allemand de mcia-
tion collective ressemblé an immense chantier en
construction. Sur les diffents sites, les travaux ont

en peiode de fort cimage, en particulier en Allema- Progresse des rythmes diffeents. Ainsi, tandis que
gne de IEst. Mais ils fien craignent pas moins un ~ d€ splendides et nouveadsices sont en voie’é-
changement du systee puisse donner aux coriste dification, les anciens sont en voie derrdﬂltlop,
d'entreprise la possibilitale brandir larme de la Sans que’bn sache pour autantils seront remplace
grave, ce qui saperait les fondementad systene  Par quelque chose ou si le site deviendra une friche.
de relations bdss sur la cofiance. Quoigtil en ~ Dans lintervalle, des difices en boritat datant des
soit, les clauses degatoires leur ont octréyene li-  annes cinquante ontté I’objet de plusieurs’reova-
berte de mameuvre certaine en matie de rigocia-  tions. Mais il est clair que leSdéfices actuellement
tion d entreprise. Un important tiggued une organi- €N construction sont diffents des anciens : les petits
sation patronale nous a expliquers dune reinion  édifices fonctionnels sont plus nombreux que les
restreinte, glils disposent aujourtiui de la liberte  splendides villas. Malgrée flou genéral, un certain
de manoeuvre essaire. Le poids de ld gaciation  immobilisme et des probfees @idents de coordina-

d entreprise dansénsemble du systee de rigocia-  tion, il ne fait neanmoins aucun doute — n’erilaise
tion collective allemand’sn est’gidemment trouve au pessimisme exprimpar les analystes — que les
renforce apparemment pour longtemps. travaux de construction progressent.

5. SENGENBERGER/CAMPBELL (1994) ont déni le différentiel de sens en-
tre normes fondamentales, d@ution professionnelle et prodaerales.
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