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LES ACCORDS D'ENTREPRISE EN HONGRIE

En Hongrie, il n'existe qu'une espece d'accords d'entreprise concer­
nant les rapports de travail. C'est la convention collective. Dans mon
intervention, je vais tenter d'esquisser les traits caracteristiques de celle­
-ci et d'aborder quelques questions relatives a la pratique de la can­
clusion des conventions collectives. Mais, auparavant, j'aimerais vous
parler de I'evolution des conventions collectives. A mon avis, il importe
de connaitre cette evolution, car elle nous montre clairement la relation
tres etroite entre la structure politico-ćconomique du pays et les conven­
tions collectives. Ainsi, il sera plus facile de comprendre la situation
actuelle.

Apres la Seconde Guerre mondiale et jusqu'a 1949/50, les conventions
collectives jouaient un róle tres important. Les circonstances a I'ćpoque
ri'ótaient pas favorables a une reglementation juridique approfondie. La
situation economique du pays dćvaste ótait tres mauvaise. L'infIation
montait a une cadence infernale. Les ćtatisations se faisaient progressi­
vement, aussi la structure ćconomique netait- elle pas uniforme. Le
gouvernement de coalition, souvent paralysć par des conflits internes,
ri'ćtait pas apte a faire une rćglementatior, juridique qui aurait • servi
le developpement. Par la voie de consćquence, la rćglementation des
rapports de travail allait etre l'oeuvre, pour une grande part, des con­
ven tions collectives. En 1945 deja des conventions collectives dans diffć­
rentes branches de I'ćconomie ont commencś a etr e passćes.

Cependant dans certaines grandes entreprises ont ete conclues des
conventions collectives d'entreprise. L'objet des conventions collectives
etait bien plus large qu'avant la Seconde Guerre mondiale: non seulernent
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les salaires, mais la durće du travail, les conges payćs, les differentes
prestations sociales, la penurite du travail, etc.

La Constitution adoptće en 1949, marquait la fin de cette periode
provisoire. Elle reglait les institutions fondamentales de I'Etat et de
l'ordre social bases sur la proprićte collective des moyens de production.
Un Code du travail est entre en vigueur en 1951. Ce Code incorpora
les regles essentielles des conventions collectives, tout en maintenant
le systeme des conventions collectives au niveau de l'entreprise. Le Code
confie aux conventions collectives deux sortes de r óles. D'une part,
le chef d'entreprise et le syndicat peuvent fixer, dans le cadre de la łoi,
des rćgles concernant les droits et les obligations que comporte le rap­
port de travail. D'autre part, dans la convention collective, la dir ection
de l'entreprise, d'un cótć, et les travailleurs, de l'autre, peuvent con­
tracter des obligations. L'employeur precise de quelle Iacon il va employer
les moyens de l'entreprise mis a sa disposition pour I'amćlioration de la
situation sociale et culturelle des travailleurs (par exemple, la mise sur
pied d'une bibliotheque d'usine ou d'une maison de la culture), ou bien
comment il envisage d'ameliorer la sćcuritć du travail. Les travailleurs,
en merne temps, s'engagent a prendre des decisions tendant a exćcuter
les plans de prcduction et meme a produire en sus de ces plans. C'est
ainsi que le Code attribue 1..111 role essentiel a la convention collective.
Mais le developpcrnent de la structure politique et ćconornique du pays
ri'etait pas de nature a favoriser cette tendance.

La condition prćalable de la conclusion des conventions collectives
c'est l'existence de deux partenaires autonomes, c'est-a-dire ayant la
possibilitó de prendre des decisions en matiere de coriditions de travail
et de salaire. Cependant, apres 1949 ont ete in troduites des dir ections
economiques, ce qui signifiait la fin de l'autonomie des entreprises.
C'ćtaien t les min istres qui dirigeaien t les entreprises com.ne les organes
de l'administra tion de l'Etat. Ils arrćtaien t leurs plans et les modifiaien t -
souvent plusieurs fois au cours d'une annće. Par ailleurs les organes
superieurs pouvaient rćduire ou augmenter leurs ressources matćrielles.
Dans ces conditions, la clause de la convention collective, mentionn-ee
en premier lieu, c'est-a-dire la detennination des droits et obliga.tions
n'est restee qu'une lettre rnorte. La conclusion de cette clause a ete
suspendue.

L'autre partie de la convention collective, c'est- a-dire les orligations
contractees par l'employeur et les travailleurs ne pouvait signifier une
reglementation juridique proprement dite des rapports de travail. Cette
reglementation ne pouvait, tout au plus, qu'exercer une influence sur
le mode d'execution, sur le degre d'execution des obligations, de certains
droits decoulant du rapport de travail, du moins envisage du point de
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vue des obligations de l'entreprise. Les engagements des travailleurs
n'avaient meme pas de caractere juridique. Meme la doctrine les consi­
dćrait comme des devises d'ordre morał, don t l'inaccomplissement ou
l'accomplissernent partiel ne pouvait avoir aucune consequence juridique.
C'est le manque d'indeperidance de l'entreprise qui a entrave, dans une
grande mesure, I'exćcution des engagements, puisque au cours de I'annee,
les plans de production, les chiffres les plus importants etaient modifićs
au moyen de directives super ieures. Il n'y avait clone pas de base qui
aurait permis de contróler ces engagements. Dans cet etat de choses,
apres quelques annćes on ne passait plus de conventions collectives.

Cependant, I'idće qu'il serait souhaitable de rćgler au niveau de
l'entreprise les questions des droits et obligations decoulant des rapports
de travail, qui se posent de Iacon tres differ ente suivant les lieux reste
vivante. Ainsi, en 1957, un dćcret du Conseil des Ministres autorisait,
dans certaines questions relatives aux salaires, (par exemple les formes
de paiement au rendement, la fixation des normes) le syndicat et l'entre­
prise de conclure un accord. Selon un autre dćcret de 1958, le Conseil
d'usine pouvait regler les questions ćnumerćes par les dispositions [uri­
diques (par exemple I'abtnibution de vetemerrts de travail, la regle de la
rćparation de la part bćneficiaire de fin d'annee). Ces experiences ont
cesse apres 1 ou 2 annćes, De toute evidence, elles n'harmonisaient pas
avec le systeme de direction de I'ćconomie nationale, et n'ont pu evoluer
sur ce terrain instable.

A partir des annćes '60, il fut reconnu que le systerne des directives
directes entravait, dans une forte mesure, le developpement cle I'econo­
mie nationale. Des travaux de rćforrne ćconomique ont ete engagćs au
niveau de la doctrine et du gouvernement. La reforrne du systeme de
direction ćconomique a ,ete mise en service le 1 er janvier 1968. Un impor­
tant processus de dćcentralisation a ćte lance. Les entreprises sont deve­
nues de plus en plus independantes. La dependance directe entre les
plans de I'economie nationale et ceux des entreprises fut supprimee,
L'Etat a l'intention d'influer sur I'activitć des entreprises avec des moyens
economiques - prćts, taxes, etc. Enfin, c'est le marche qui doit deter­
miner I'activitć des entreprises.

L'un des obstacles a la rćalisation de I'indćpendance en eclosion des
entreprises etait le maintien de la rćglementation centralisee antćrieure
des rapports de travail. C'est pourquoi, parallelement a la preparation
de la reforma, a ete entreprise une codification du droit du travail, et le
1 er janvier 1968 est entre en vigueur le Code du travail. L'institution
des conventions collectives au niveau de l'entreprise a ćte restituee.

Deux autres motifs ćtaient a l'origine de cette restitution.
Outre la rćforrne economique, une autre reformo a ete rnise en chan-
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tier, quoique avec un certain retard. Tres tot, il ćtait devenu ćvident
que la rćforrne ćconomique ne pouvait avoir de succes sans une reforrne
de la structure politique et ćtatique. Quelques-uns des ćlements essen­
tiels de cette ref'orme sociale sont le dćveloppement, I'ćlargissement de
la dćmocratie et, au sein de celle-ci, de la dćmocratie a l'usine. La de­
mocratie exige la crćation des conditions qui assurent aux travailleurs
une participation active a la prćparation des regles et aux dćcisions con­
cernant leur rapport de travail et le contr óle efficace de leur application.
Ce sont les conventions collectives qui - selen les traditions du mouve­
ment syndical - sont propres a servir ce but.

La reforrne met au jour, de plus en plus, tant les diffćrents interćts
de la socićtć que ceux de l'entreprise, et les conflits d'interets. Ce pro­
cessus est favorise par I'atmospher e dćmocratique rnentionnće. Il est
evident qu'il faut s'efforcer de concilier les opinions diffćrentes, de faci­
liter le reglement des conflits, au niveau de l'entreprise ćgalement. C'est
la convention collective qui est un instrument excellent de cette conci­
liation.

De nos jours, on peut constater la transformation du role de la
convention collective. Primitivement, la convention collective a servi
d'instrument de decentralisation de la legislation du travail. Ces der­
nieres annees, ce role consiste a protćger les intćrets des travailleurs.

La convention collective est passće par la direction de l'entreprise
et le collectif des travailleurs representćs par l'organisation syndicale
d'entreprise. La convention collective dćtermine les droits et les obliga­
tions de l'employeur et des travailleurs ainsi que ses regles d'exćcution.
Le Code a prćvu la Iacultć de conclure des accords au niveau des unitćs
(etablissements, etc.) au sein de l'entreprise, mais leurs dispositions ne
peuvent pas etre contraires •a la convention collective cl'entreprise. (Citons
encore deux autres dispositions de la łoi. L'une c'est le r eglement de la
securitś du travail, que le directeur publie en accord avec l'organisation
syndicale de l'entreprise. L'autre c'est que la decision en matier e d'uti­
Iisation des fonds social et culturel de l'entreprise appartient au syndicat
qui-en dćcide apres avis pris du directeur.

L'elargissement du charnp couvert par la convention collective
a entrainć une diversitć de son contenu. Les dispositions insćrćes d'une
convention collective se laissent diviser en quatre groupes. Le premier
groupe contient les regles expr essćment prćvues par les regles legales,
par exemple celles concernant les heures supplemen taires, I'attribution
des veternents de travail, etc. L'Etat, tout en posant des regles genć­
rales en cette matier e, la renvoie cependant dans ces cas a la convention
collective, parce que dans la pratique une reglementation centrale serait
rigide et incommode.
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Le deux iem e groupe ce sont les cas ou la disposition juridique
regle une certaine question, mais offre champ libre a dórogaticn (par
exemple, la fixation de la dur-ee de travail, ou le dćlai de rósiliation).
Le troi si em e groupe contient les cas 0{1 il n'y a pas de reglementn­
tion juridique parce que du point de vue de l'Etat elle n'est pas nćces­
saire. Dans ces cas, il appartient aux parties de faire rnettre en place
une reglementation de la matier e posee. Le qua triem e groupe doit
comporter les dispositions fixant I'exćcution des regles relatives aux
droits et obligations du rapport de travail (par exemple la convention
collective ccmporte le rnontant des fonds affectes a l'augrnentation des
salaires a l'entrcprise dans une annee donnee, ainsi que le taux generał
d'augrnentation. On peut y ajouter une regle visant a une application •
unifiće, selon laquelle il faut avantager les travailleurs qui connaissent
deux mćtiers et ceux qui ont terrnine des cours de perfectionnement
organises par l'entreprise).

Les trois premiers groupes ont un caractere de source du droit du
travail. Pour faire executer les droits ou obligations deterrninćs par ces
groupes, l'Etat applique le merne systerne de moyens juridiques coercitifs
que dans le cas des regles lćgales (procedurę judiciaire, exćcution des
jugements, etc.). J'aimerais signaler qu'un debat assez anime s'est engage
sur la nature juridique des conventions collectives. Le cadre de cet essai
ne me permet pas d'en parler. L'essentiel rćside en ce que la majorite
des auteurs voient une difference entre le premier et les deux autres
groupes. Dans le cas du premier groupe on ne peut parler d'une libre
nćgociation des parties, car c'est l'Etat qui les oblige ,a regler.

Les accords du quatrierne groupe n'ont pas un caractere de source
du droit. Ils n'affectent pas les droits et obligations relatifs aux rapports
de travail. Ils sont sirnilaires, dans la partie des obligations, aux conven­
tions collectives des pays occidentaux. Seules les parties peuvent exiger
I'exćcuticn de ces accords.

En ce qui concerne la procedure de la conclusion des conventions
collectives, la łoi prćvoit seulernent quelques regles genćrales. Leur but
est d'assurer que les conventions collectives refletent la volontć des par­
ties et que le texte de la convention collective soit connu des travailleurs.
Les ólćments de la procedurę sont les suivants.

Les parties elaborent en cornmun le projet de convention collective.
Le projet doit etre discutć par les travailleurs qui peuvent poser

des questions, faire des remarques et propositions.
A par tir des resul tats de la discussion, les parties prćparent en com­

mun le texte dćfinitif de la convention collective qui sera signe, d'un
cótć, par le directeur, et de l'autre cóte, par le secretaire de l'organe
syndical de l'entreprise.
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Le texte de la convention collective doit etre publić. (Les procedes
de publication dependent des usages a l'entreprise donnće).

La convention collective entre en vigueur dans un delai de 15 jours
apres sa publication, mais la convention peut prćvoir un autre dćlai.

En terminant j'aimerais evoquer encore deux problemes actuels.
En examinant la pratique de la conclusion des conventions collectives,

on voit qu'il existe un facteur qui freine I'elargissement de leur champ
d'application. C'est la Iegislation du travail des annćes 50. Selen ce
systerne, le Code du travail n'est qu'une charpente. C'est-a-dir e, qu'il ne
contient que les principes, les droits et obligations les plus importants.
Ce sont les regles d'application du Code - premierement le decr et du

• Conseil des Ministres, ensuite celui du Ministre du Travail, et enfin
ceux des ministres dirigeant les differen tes branches de I'econornie na­
tionale - qui renferment les regles speciales. Ce systeme ćtait parIai­
tement conforme a la direction centrale de I'economie nationale, a la
repartition des taches derivant du plan national. Etant donnć que les
r egles de la convention collective ne peuvent pas etre contraires aux
regles Ićgales, ce systerne empćche les conventions collectives de se
developper conforrnement aux exigences de l'entreprise et des travail­
leurs. La suppression de ces obstacles est en cours et avant la fin de
I'annee en cours la situation doit s'amćliorer. C'est un nouveau Code du
travail - qui paraitra probablement vers 1993 - pourrait rćsoudre
defin itivement ce probleme, Selon la conception des travaux prepara­
toires du Code, la lćgislation de travail doit s'appuyer sur deux piliers:
le Code et les conventions au niveau des entreprises.

Des conflits pourront surgir entre les parties au cours de la negocia­
tion de la convention collective, et meme au cours de son application.
Selon les regles en vigueur, ces conflits sont soumis a l'organe superieur
a l'entreprise et a l'organe syndical superieur qui decident en commun.
La procedur e et le delai ne sont pas rćgles. La methcde suivant laquelle
les dćcisions sont prises n'est pas compatible avec I'autonomis de I'entr e­
prise. C'est pourquoi a ćtć mise en marche une revision de la procedurę
qui probablement prćvoira la forme de conciliation.

Laszló Nagy

POROZliMIENIA NORMATYWNE
W PRZEDSIĘBIORSTWIE NA WĘGRZECH

vV przedsiębiorstwach węgierskich występuje tylko jeden rodzaj porozumie;'!
normatywnych, tj. układy zbiorowe pracy. Opracowanie prezentuje ich ewolucję
i cechy charakterystyczne.



Les accords d' entreprise en Hongrie 37

Po drugiej wojnie światowej w zróżnicowanej gospodarce układy zbiorowe p-acy
były zasadniczym żródlem prawa pracy. Zawiernno je na szczeblu branż 1i w więk­
szych przedsiębiorstwach. Istotne zmiany nastąpiły po przyjęciu porządku opartego
na społecznej własności środków produkcji i zasadach centralizmu. Będący wyra­
zem tego systemu kodeks pracy z 1951 r. ograniczył zastosowanie układów do
szczebla przedsiębiorstwa tj zmienił irh funkcję. Spełniały odtąd dwojaką rolę: w gra­
nicach przewidzianych ustawą kształtowały niektóre elementy treści stosunku pracy
oraz określały zobowiązania kierownictwa zakładu pracy i załogi o charakterze pro­
dukcyjnym i socjalno-kulturalnym.

Po kilku latach zaprzestano zawierania układów zbiorowych pracy, co było
następstwem utraty autonomii przez przedsiębiorstwa państwowe. Próba kh wzno­
wienia w latach 1957-1958 nie dala pozytywnego wyniku.

Metodę układową kształtowania treści stosunku prary przywrócono dopiero
w 1968 r. Wprowadzi! je ponownie do praktyki przedsiębiorstwa nowy kodeks pra­
cy, którego uchwalenie nastąpiło w okresie poważnych reform ekonomicznych i spo­
łeczno-politycznych.

Obok układu zbiorowego dla przedsiębiorstwa kodeks przewiduje możność za­
wierama układów w poszczególnych zakładach lub innych jednostkach orqanizacyj­
nych przedsiębiorstwa. Te ostatnie muszą być jednak zgodne z układem obejmują­
cym całe przedsiębiorstwo.

Treść układów zbiorowych pracy jest zróżnicowana. Można wyodrębnić cztery
grupy postanowień. Pierwsza reguluje sprawy wyraźnie przewidziane przez normy
ustawowe, np. godziny nadliczbowe czy przydział odzieży ochronnej. Ustawodawca
w tym zakresie ustala tylko normy ogólne, ich konkretyzacja, stosownie do potrzeb
przedsiębiorstwa, następuje na drodze układowej.

Druga grupa dotyczy kwestii, które usta wa reguluje przy użyciu norm dyspozy­
tywnych, zezwalając na odstępstwa w pewnych granicach. Wchodzi tu w grę m. in.
ustalenie wymiaru czasu pracy i długości okresu wypow1iedzenia. Trzecia grupa
obejmuje materie nie uregulowane w prawie ustawowym. Czwarta grupa dotyczy
praw i obowiązków, których skutki mogą wystąpić w zakresie treści stosunku
pracy, np. układ zbiorowy pracy określa wielkość funduszu, jaki ma być przezna­
czony na wzrost wynagrodzeń w danym roku, jak również stawkę tego wzrostu.

Trzy pierwsze grupy postauowień mają charakter źródła prawa pra::y. Czwarta
grupa nie ma takiego charakteru, są to postanowienia obligacyjne.

Kodeks pracy przewiduje tylko ogólne zasady procedury zawierania układów
zbiorowych pracy, chodzd bowiem o to, aby układ był wyrazem woli stron i by
tekst uktadu był znany pracowrnikom. Projekt układu winien być przekazany pra­
cownikom do dyskusji. Po dyskusji cpracowuje się tekst ostateczny, który pod­
p.isują dyrektor przedsiębiorstwa i sekretarz organu zakładowej organizacji związ­
kowej. Tekst układu podlega publikacji w sposób przyjęty w zakładzie i wchodzi
w życie piętnastego dnia od daty publikacji. Spory powstałe przy stosowaniu ukła­
du zbiorowego pracy są rozpatrywane przez jednostki - administracyjną i związ­
kową - nadrzędne nad podmiotami, które układ zawarły.

Opracowanie kończy się uwaqarr i krytycznymi co do obecnej reglamentacji ukła­
dów zbiorowych pracy, ograniczajc;cej ich zakres podmiotowy. Autor wyraża prze­
konanie, że nowy kodeks pracy, który winnen być uchwalony do 1993 r., pozostawi
partnerom swobodę kształtowania treści układów.


