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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 caractéristiques de celle-
-ci et d’aborder quelques questions relatives a la pratique de la con-
clusion des conventions collectives. Mais, auparavant, jaimerais vous
parler de I’évolution des conventions collectives. A mon avis, il importe
de connalitre cette ¢volution, car elle nous montre clairement la relation
tres étroite entre la structure politico-économique du pays et les conven-
tions collectives. Ainsi, il sera plus facile de comprendre la situation
actuelle.

Apres la Seconde Guerre mondiale et jusgu’a 1949/50, les conventions
collectives jouaient un roéle trés important. Les circonstances a 1’époque
n’¢taient pas favorables a une réglementation juridique approfondie. La
situation <€¢conomique du pays dévasté était trés mauvaise. L’inflation
montait & une cadence infernale. Les étatisations se faisaient progressi-
vement, aussi la structure économique n’était-elle pas uniforme. Le
gouvernement de coalition, souvent paralysé par des conflits internes,
n’¢tait pas apte a faire une réglementation juridique qui aurait’servi
le développement. Par la voie de conséquence, la réglementation des
rapports de travail allait étre l’oeuvre, pour une grande part, des con-
ventions collectives. En 1945 déja des conventions collectives dans diffé-
rentes branches de 1’économie ont commencé a étre passées.

Cependant dans certaines grandes entreprises ont ¢té conclues des
conventions collectives d’entreprise. L’objet des conventions collectives
¢tait bien plus large qu’avant la Seconde Guerre mondiale: non seulement
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les salaires, mais la durée du travail, les congés payés, les différentes
prestations sociales, la pénurité du travail, ete.

La Constitution adoptée en 1949, marquait la fin de cette période
provisoire. Elle réglait les institutions fondamentales de I'Etat et de
I’ordre social basés sur la propriété collective des moyens de production.
Un Code du travail est entré en vigueur en 1951. Ce Code incorpora
les régles essentielles des conventions collectives, tout en maintenant
le systéme des conventions collectives au niveau de l’entreprise. Le Code
confie aux conventions collectives deux sortes de roéles. D’une part,
le chef d’entreprise et le syndicat peuvent fixer, dans le cadre de la loi,
des regles concernant les dreits et les obligations que comporte le rap-
port de travail. D’autre part, dans la convention collective, la direction
de D’entreprise, d’un cété, et les travailleurs, ce l'autre, peuvent con-
tracter des obligations. L’employeur précise de quelle facon il va employer
les moyens de l’entreprise mis a sa disposition pour 'amélioration de la
situation scciale et culturelle des travailleurs (par exemple, la mise sur
pied d’une bibliothéque d’usine ou d’une maison de la culture), ou bien
comment il envisage d’améliorer la sécurité du travail. Les travailleurs,
en méme temps, s’engagent a prendre des décisions tendant a exécuter
les plans de production et méme a produire en sus de ces plans. Clest
ainsi que le Code attribue un réle essentiel a la convention collective.
Mais le développement de la structure politique et économique du pays
n’était pas de nature a favoriser cette tendance.

La condition préalable de la conclusion des conventions collectives
c’est lexistence de deux partenaires autonomes, c’est-a-dire ayant la
possibilité de prendre des décisions en matiére de conditions de travail
et de salaire. Cependant, aprés 1949 ont été introduites des directions
économiques, ce qui signifiait la {in de lautoncmie des entreprises.
C’étaient les ministres qui dirigeaient les entreprises comuine les organes
de 'administration de I’Etat. Ils arrétaient leurs plans et les modifiaient —
souvent plusieurs fois au cours d’une année. Par ailleurs les organes
supérieurs pouvaient réduire ou augmenter leurs ressources matérielles.
Dans ces conditions, la clause de la convention ccllective, mentionnée
en premier lieu, c’est-a-dire la détermination des droits et okligations
n’est restée qu'une lettre mmorte. La conclusion de cette clause a été
suspendue.

L’autre partie de la convention collective, c’est-a-dire les ohligations
contractées par l’employeur et les travailleurs ne pouvait signifier une
réglementation juridique proprement dite des rapports de travail. Cette
réglementation ne pouvait, tout au plus, quexercer une influence sur
le mode d’exécution, sur le degré d’exécution des obligations, de certains
droits découlant du rapport de travail, du moins envisagé du point de
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vue des obligations de l’entreprise. Les engagements des travailleurs
n’avaient méme pas de caractére juridique. Méme la doctrine les consi-
dérait comume des devises d’ordre moral, dont l’inaccomplissement ou
l’accomplissement partiel ne pouvait avoir aucune conséquence juridique.
C’est le manque d’indépendance de l’entreprise qui a entravé, dans une
grande mesure, I’exécution des engagements, puisque au cours de l’annge,
les plans de production, les chiffres les plus importants étaient modifiés
au moyen de directives supérieures. Il n’y avait donc pas de base qui
aurait permis de contréler ces engagements. Dans cet état de choses,
aprés quelques années on ne passait plus de conventions collectives.

Cependant, l'idée qu’il serait souhaitable de régler au niveau de
I’entreprise les questions des droits et obligations découlant des rapports
de travail, qui se posent de facon trés différente suivant les lieux reste
vivante. Ainsi, en 1957, un décret 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 I’entre-
prise de conclure un accord. Selon un autre décret de 1958, le Conseil
d’usine pouvait régler les questions énumérées par les dispositions juri-
diques (par exemple I'attribution de vétements de travail, la régle de la
réparation de la part bénéficiaire de fin d’année). Ces expériences ont
cessé aprés 1 ou 2 années. De toute évidence, elles n’harmonisaient pas
avec le systéme de direction de 1’économie nationale, et n’ont pu évoluer
sur ce terrain instable.

A partir des années ’60, il fut reconnu que le systéme des directives
directes entravait, dans une forte mesure, le développement de 1'écono-
mie nationale. Des travaux de réforme économique ont été engagés au
niveau de la doctrine et du gouvernement. La réforme du systéme de
direction économique a ét¢ mise en service le 1°r janvier 1968. Un impor-
tant processus de décentralisation a ét¢ lancé. Les entreprises sont deve-
nues de plus en plus indépendantes. La dépendance directe entre les
plans de l’économie nationale et ceux des entreprises fut supprimée.
L’Etat a I'intention d’influer sur I’activité des entreprises avec des moyens

économiques — préts, taxes, ete. Enfin, c’est le marché qui doit déter-
miner l'activité des entreprises.

L’un des obstacles & la réalisation de I'indépendance en éclosion des
entreprises était le maintien de la réglementation centralisée antérieure
des rapports de travail. C’est pourquoi, parallélement a la préparation
de la réforme, a été entreprise une codification du droit du travail, et le
1¢r janvier 1968 est entré en vigueur le Code du travail. L’institution
des conventions collectives au niveau de I’entreprise a été restituée.

Deux autres motifs étaient a l'origine de cette restitution.

Outre la réforme économique, une autre réforme a été mise en chan-
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tier, quoique avec un certain retard. Tres tot, il ¢tait devenu évident
que la réforme économique ne pouvait avoir de succes sans une réforme
de la structure politique et étatique. Quelques-uns des €léments essen-
tiels de cette réforme sociale sont le développement, I’élargissement de
la démocratie et, au sein de celle-ci, de la démocratie a I'usine. La dé-
mocratie exige la création des conditions qui assurent aux travailleurs
une participation active a la préparation des régles et aux décisions con-
cernant leur rapport de travail et le contréle efficace de leur application.
Ce sont les conventions collectives qui — selon les traditions du mouve-
ment syndical — sont propres a servir ce but.

La réforme met au jour, de plus en plus, tant les différents intéréts
de la société que ceux de l’entreprise, et les conflits d’intéréts. Ce pro-
cessus est favorisé par l’atmosphére démocratique mentionnée. Il est
évident qu’il faut s’efforcer de concilier les opinions différentes, de faci-
liter le réglement des conflits, au niveau de l’entreprise également. 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 décentralisation de la législation du travail. Ces der-
niéres années, ce role consiste a protéger les intéréts des travailleurs.

La convention collective est passée par la direction de ’entreprise
et le collectif des travailleurs représentés par l’organisation syndicale
d’entreprise. La convention collective détermine les droits et les obliga-
tions de I’employeur et des travailleurs ainsi que ses régles d’exécution.
Le Code a prévu la faculté de conclure des accords au niveau des unités
(établissements, etc.) au sein de l’entreprise, mais leurs dispositions ne
peuvent pas étre contraires a la convention collective d’entreprise. (Citons
encore deux autres dispositions de la loi. L’une c’est le réglement de la
sécurité du travail, que le directeur publie en accord avec I'organisation
syndicale de l’entreprise. L’autre c’est que la décision en matiére d’uti-
lisation des fonds social et culturel de ’entreprise appartient au syndicat
qui-en décide aprés awis pris du directeur.

L’élargissement du champ couvert par la convention collective
a entrainé une diversité de son contenu. Les dispositions insérées d’une
convention collective se laissent diviser en quatre groupes. Le premier
groupe contient les regles expressément prévues par les régles légales,
par exemple celles concernant les heures supplémentaires, ’attribution
des vétements de travail, etc. L’Etat, tout en posant des régles géné-
rales en cette matiére, la renvoie cependant dans ces cas a la convention

collective, parce que dans la pratique une réglementation centrale serait
rigide et incommode.
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Le deuxiéme groupe ce sont les cas ol la disposition juridique
régle une certaine question, mais offre champ libre a dérogation (par
exemple, la fixation de la durée de travail, ou le délai de résiliation).
Le troisiéme groupe contient les cas ol il n’y a pas de réglementa-
tion juridique parce que du point de vue de I'Etat elle n’est pas néces-
saire. Dans ces cas, il appartient aux parties de faire mettre en place
une réglementation de la matiére posée. Le quatrieme groupe doit
comporter les dispositions fixant I’exécution des regles relatives aux
droits et obligations du rapport de travail (par exemple la convention
collective comporte le montant des fonds affectés a l'augmentation des
salaires a l’entreprise dans une année donnée, ainsi que le taux général
d’augmentation. On peut y ajouter une régle visant a une application
unifiée, selon laquelle il faut avantager les travailleurs qui connaissent
deux métiers et ceux qui ont terminé des cours de perfectionnement
organisés par l’entreprise).

Les trois premiers groupes ont un caractére de source du droit du
travail. Pour faire exécuter les droits ou obligations déterminés par ces
groupes, 1'Etat applique le méme systéme de moyens juridiques coercitifs
que dans le cas des régles légales (procédure judiciaire, exécution des
jugements, etc.). J’aimerais signaler qu'un débat assez animé s’est engagé
sur la nature juridique des conventions collectives. Le cadre de cet essai
ne me permet pas d’en parler. L’essentiel réside en ce que la majorité
des auteurs voient une différence entre le premier et les deux autres
groupes. Dans le cas du premier groupe on ne peut parler d’une libre
négociation des parties, car c’est 'Etat qui les oblige a régler.

Les accords du quatriéme groupe n’ont pas un caractére de source
du droit. Ils n’affectent pas les droits et obligations relatifs aux rapports
de travail. Ils sont similaires, dans la partie des obligations, aux conven-
tions collectives des pays occidentaux. Seules les parties peuvent exiger
I’exécution de ces accords.

En ce qui concerne la procédure de la conclusion des conventions
collectives, la loi prévoit seulement quelques régles générales. Leur but
est d’assurer que les conventions collectives reflétent la volonté des par-
ties et que le texte de la convention collective soit connu des travailleurs.
Les éléments de la procédure sont les suivants.

Les parties élaborent en commun le projet de conventicn collective.

Le projet doit étre discuté par les travailleurs qui peuvent poser
des questions, faire des remarques et propositions.

A partir des résultats de la discussion, les parties préparent en com-
mun le texte définitif de la convention collective qui sera signé, d’un

coté, par le directeur, et de l'autre c6té, par le secrétaire de l'organe
syndical de I’entreprise.
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Le texte de la convention collective doit étre publié. (Les procédés
de publication dépendent des usages a ’entreprise donnée).

La convention collective entre en vigueur dans un délai de 15 jours
aprés sa publication, mais la convention peut prévoir un autre délai.

En terminant j’aimerais évoquer encore deux problémes actuels.

En examinant la pratique de la conclusion des conventions collectives,
on voit qu’il existe un facteur qui freine I’élargissement de leur champ
d’application. C’est la législation du travail des années 50. Selon ce
systéme, le Code du travail n’est qu’une charpente. C’est-a-dire, qu’il ne
contient que les principes, les droits et obligations les plus importants.
Ce sont les régles d’application du Code — premiérement le décret du
‘Conseil des Ministres, ensuite celui du Ministre du Travail, et enfin
ceux des ministres dirigeant les différentes branches de 1’économie na-
tionale — qui renferment les régles spéciales. Ce systéme était parfai-
tement conforme a la direction centrale de 1’6conomie nationale, & la
répartition des taches dérivant du plan national. Etant donné que les
régles de la convention collective ne peuvent pas étre contraires aux
regles légales, ce systéme empéche les conventions collectives de se
cévelopper conformément aux exigences de l’entreprise et des travail-
leurs. La suppression de ces obstacles est en cours et avant la fin de
P’année en cours la situation doit s’améliorer. C’est un nouveau Code du
travail — qui paraitra probablement vers 1993 — pourrait résoudre
définitivement ce probléme. Selon la conception des travaux prépara-
toires du Code, la législation 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 négocia-
tion de la convention collective, et méme au cours de son application.
Selen les régles en vigueur, ces conflits sont soumis & l'organe supérieur
a l'entreprise et a I'organe syndical supérieur qui décident en commun.
La procédure et le délai ne sont pas réglés. La méthode suivant laquelle
les décisions sont prises n’est pas compatible avec I'autonomie de Ientre-
prise. C’est pourquoi a été mise en marche une révision de la procédure
qui probablement prévoira la forme de conciliation.

Ldszlé6 Nagy

POROZUMIENIA NORMATYWNE
W PRZEDSIEBIORSTWIE NA WEGRZECH

W przedsigbiorstwach wegierskich wystgpuje tylko jeden rodzaj porozumieii
normatywnych, tj. uklady zbiorowe pracy. Opracowanie prezentuje ich ewolucje
i cechy charakterystyczne.
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Po drugiej wojnie $wiatowej w zréznicowanej gospcdarce uktady zbiorowe pracy
byty zasadniczym 2zrédlem prawa pracy. Zawierano je na szczeblu branz i w wigk-
szych przedsiebiorstwach. Istotne zmiany nastapily po przyjeciu porzadku opartego
na spotecznej wilasnosci s$rodkéw produkcji i zasadach centralizmu. Bedacy wyra-
zem tego systemu kodeks pracy z 1961 r. cgraniczyt zastosowanie ukladow do
szczebla przedsiebiorstwa i zmienit ich funkcje. Spelnialy odtgd dwojaka role: w gra-
nicach przewidzianych ustawa ksztaltowaly niektére elementy tresci stosunku pracy
oraz okreslaly zobowigzania kierownictwa zakladu pracy i zatogi o charakterze pro-
dukcyjnym i socjalno-kulturalnym.

Po kilku latach =zaprzestano zawierania uktadéw zbiorowych pracy, co bylo
nastgpstwem utraty autonomii przez przedsiebiorstwa panstwowe. Préba ich wzno-
wienia w latach 1957—1958 nie data pozytywnego wyniku.

Metode ukladowa ksztaltowania treéci stosunku pracy przywrécono dopiero
w 1968 r. Wprowadzit je ponownie do praktyki przedsigbiorstwa nowy kodeks pra-
cy, ktérego uchwalenie nastapilo w okresie powaznych reform ekonomicznych i spo-
teczno-politycznych.

Obok ukladu zbiorowego dla przedsiebiorstwa kodeks przewiduje mozno$é¢ za-
wierania uktadéw w poszczegolnych zakladach lub innych jednostkach organizacyj-
nych przedsigbiorsiwa. Te ostatnie muszg by¢ jednak zgodne z ukladem ocbejmuja-
cym cate przedsiebiorstwo.

Tre$¢ ukladéw zbiorowych pracy jest zréznicowana. Mozna wyodrebnié cztery
grupy postanowien. Pierwsza reguluje sprawy wyraznie przewidziane przez normy
ustawowe, np. godziny nadliczhowe czy przydziat odziezy ochronnej. Ustawodawca
w tym zakresie ustala tylko normy ogdlne, ich konkretyzacja, stosownie do potrzeh
przedsiebiorstwa, nastepuje na drodze uktadowej.

Pruga grupa dotyczy kwestii, ktére ustawa reguluje przy uzyciu norm dyspozy-
tywnych, zezwalajac na odstepstwa w pewnych granicach. Wchodzi tu w gre m. in.
ustalenie wymiaru czasu pracy i dlugosci okresu wypowiedzenia. Trzecia grupa
obejmuje materie nie uregulowane w prawie ustawowym. Czwarta grupa dotyczy
praw i obowiazkéw, ktérych skutki moga wystagpi¢ w zakresie tresci stosunku
pracy, np. ukitad zbiorowy pracy okresla wielkos¢ funduszu, jeki ma byé przezna-
czony na wzrost wynagrodzen w danym roku, jak rowniez stawke tego wzrostu.

Trzy pierwsze grupy postanowien maja charakter zrédla prawa pracy. Czwarta
grupa nie ma takiego charakteru, sz to postanowienia obligacyjne.

Kodeks pracy przewiduje tylko ogdélne zasady procedury zawierania uktadow
zbiorowych pracy, chodzi bowiem o to, aby uklad byl wyrazem woli stron i by
tekst uktadu byl znany pracownikom. Projckt uktadu winien by¢ przekazany pra-
cownikom do dyskusji. Po dyskusji cpracowuje sie tekst ostateczny, ktory pod-
pisuja dyrektor przedsiebiorstwa i sekretarz organu zakladowej organizacji zwiaz-
kowej. Tekst uktadu podlega publikacji w sposob przyjety w zaktadzie i wchodzi
w zycie pietnastego dnia od daty publikacji. Spory powstate przy stosowaniu uktla-
du zbiorowego pracy sa rozpatrywane przez jednostki — administracyjna i zwiaz-
kowq — nadrzedne nad podmiotami, ktére ukilad zawarly.

Opracowanie konczy sie uwagamwi krytycznymi co do checnej reglamentacji ukta-
déw zbiorowych pracy, ograniczajacej ich zakres podmiotowy. Autor wyraza prze-
konanie, ze nowy kodeks pracy, ktéry winien by¢ uchwalony do 1993 r., pozostawi
partnerom swobode ksztaltowania tresci uktadow.



