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LES ACCORDS D'ENTREPRISE EN DROIT FRANCAIS

La question des accords d'entreprise a fait l'objet depuis quelques
annees en France d'une attention doctrinale soutenue, si bien que la
bibliographie sur le sujet, fort reduite jusqu'au dćbut des annćes quatr e­
-vingt, est aujourd'hui impressionnante de volume et de qualite1. Et le
prćsent colloque suffirait a prouver que ce recen t interet n'est pas propre
a la France, ni meme aux pays a ćconomie de marche, mais se retrouve
dans la plupart des pays europeens.

Ceci ne se comprendrait pas si les accords d'entreprise con­
stituaient seulement un point de technique juridique; et il suffit de
reprendre chacun des termes de cette notion pour s'apercevoir qu'ils
mettent en jeu des problemes fondamentaux que l'histoire de ces vingt
derriieres annćes a contribuó ,a reactiver. Le terme d',,accord" a partie
Iiee avec la vieille opposition du contrat et du statut et avec le choix de
l'un ou de l'autre comme mode prrvilegić de rćglementation. Quant au
terme d',,entreprise", il renvoie a l'inssoluble question de la comrnunaute,
ou au contraire de l'antagonisme des interćts de ceux qui la composent,
et donc au choix du meilleur niveau de sa reglementation. Il n'est donc
pas surprenant que dans un systeme juridique denne, la place faite aux
accords d'entreprise, et la conception qu'on en a, se trouvent ćtroite­
rnmt Iiees a ces choix fondamentaux, du mode et du niveau de la
rćglementation, c'est a dire au type de culture juridique qui prćvaut
dans ce systeme.

* Professeur a l'Uni versite de Nantes.
1 Voir la bibliographie exlrnustive contenue dans les deux ouvrages de rófć­

rence que sont ic'i les thćses d'Etat de Monsieur J.--P. Cha uch ar d (La
conceplion iranęa.se de Ja tieqociciion et de Ja convention colleciive de travai/,
Th. d'Etat, Universit2 de Peris J, 1984, dactyl. 609 + LXI pp.) et de Madame
M.-A. Rot s chi 1 d Sou r i il c (Le„ accorcls coJJectils au niveau de I'entreprise,
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Or cette culture varie d'un pays a l'autre. Deja en 1928 Georges Scel­
le - qui, plutót que de culture, parlait a ce sujet, de „caractere des
peuples" - distinguait .J'etatisme paternaliste" de l'Allemagne, l',,orga­
nicisme autonome" de I'Angleterre, et l',,interventionnisme politique"
de la France2. Etatisme paternaliste disait-il parce que la lćgislation
sociale allemande a ete beaucoup plus octroyće que conquise, et qu'elle
ne remet pas en cause les cadres hićrarchiques d'une socićtć tr adition­
naliste. Organicisme autonome en Grande-Bretagme parce que la regle­
mentation s'y trouve Iondće sur la generalisation du contrat collectif et
l'organisation hierarchisće de l'association professionnelle. Et enfin inter­
ventionnisrne politique en France parce que „le droit ouvrier y a ćte
conquis de haute lutte dans un pays politiquement centralisć. C'est de
l'Etat que l'ouvrier a rćclame son statut et cela explique, d'une part
que la lćgislation ouvriere soit centralisatrice; d'autre part qu'elle ait
le caracter e d'une lćgislation de classe; en troisieme lieu qu'elle soit
parfois une Iegislation de facade; enfin qu'elle ait sacrifie l'organisation
a la rćglementation. Tout cela se tient concluait-il"3•

La place reservće a la nćgociation d'entreprise dans chacun de ces
trois pays jusqu'a une pćriode rćcente- suffirait a montrer que cette
analyse n'a rien perdu de sa pertinence. Dans le cas de la France la
centralisation politique et administrative, la conjonction d'un syndica­
lisme et d'un patronat de lutte des classes, et l'inorganisation de la •
nćgociation collective, concourraient a ne laisser aux accords d'entre­
prise qu'une place residuelle. Ce type d'accords ne pouvait en effet avoir
les faveurs ni des syndicats, qui fondent leur action sur I'idće d'une
solidarite de classe transcendant l'appartenance des travailleurs a telle
ou telle entreprise, ni du patronat, qui redoute tout ce qui pourrait
altćrer l'absolutisme de son pouvoir dans l'entreprise et apprecie dans
les conventions de branche un moyen d'unification des conditions de la
concurrence, ni enfin du pouvoir politique, peu enclin a la dćcentrali­
sation des sources du droit, et dubitatif quant aux possibilites objectives

Th. d'Etat, Univorsitć de Paris I, 1986, dactyl. 1795 p.). Ce n'est pas le moindrc
signe de la mrser e de l'Uruversite Irancaise que des travaux de cette importance
restent non publ iós, et ne puissent quer e etre consultes plus cornmodemcnt que
ne l'etaient les manuscrits au Moyen-aqe. Parmis les publicarions poster ieur es a ces
deux theses, voir spec. les actes du collo·que sur les Conventions et accotds
d'entreprise orqanisć par „Droit Social", et publies par cette revue dans son nu­
mero de janvier 1988.

2 G. Sc e 11 e, Le dtoi: ouvrier, Paris, A. Colin, 2eme ćd., 1929, pp. 212-216.
3 Ibidem, p. 213.
4 Vo:ir X. B 1 a n c - Jo u va n, La negocialion d'entreprises en droit compare,

,.Droit Social" 1982, pp. 718-728,
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d'une nćgcciation a armes egales dans des cntreprises ou le syridicalis-ne
est souvent absen t, divisó, ou faiblement implantó.

Explicitement rejetćs en J 906 dans le rapport du premier projet de
łoi sur les conventions collectives, les ccnventions d'entreprise c'.cr.1c .r e­
rent donc ignorćes du legislateur jusqu'a la łoi du 11 Ievrier 1950. Ce.te
łoi el le-mćme visait plutót a en marginaliser la pratique, pu: sque ces
accords, dits „d'etablissement", y ćtaient ótroiternent can tonnćs a I'adapta­
tion des conventions de branche ou a la fixation des salaires. Dien que la
pratique n'ait pas attendu cette date pour mettre en oeuvre, en marge
de la łoi, ce type de convent.ons, ce n'est qu'en 1971 qu'a e~ lćgalsće
I'idće de conventions collectives d'entreprise a part en tiere", Et encore
cette idee na-t-elle veritablernent pris son essor qu'a compter de J 982,
avec l'Ordonnance du 16 janvier relative a la durće du travail", et la łoi
A.uroux du 13 novembre, relativc a la negociation collectivo.

Ces textes ont en effet introduit deux innovations capitalss - Ies
accords derogatoires et l'obligation de nćgocier dans l'en treprise --- qui
portent en germe un bouleversement des sources et du contenu du droit
du travail. Jusqu'alors les accords d'entreprise ne pouvaient etre autre
chose qu'une source periphćr-iqur, et infra-reglementaire, sorte de rami­
fications extrćrnes de l'ordre juridique, dependant etroitemonj; des nor­
mes elaborćss dans les branches rrofessionnelles, elles-meme solidement
reliees au trcnc 1-ćgisbtif et reglementaire. En syst,ematisant la ne;o­
ciation d'entreprise, et en admettant que les accords qui en resultent
p'uissent en certains cas s'emanciper de la legislation ou de la convention
de branche, ces r,efor□es ont jete les bases d'une possible nutoregle­
mentation de l'entreprise.

Une telle promotion des accords d'entreprise a ete justifiee par un
argumentaire rnaintenant bien connu, pour ne pas dire raba.che. Ar gu­
rn enta i re e co n om i q u e tout d'a1:ord: la neccssite d'une aclapta­
tion fine des entreprises aux changements techniques et aux besoins de
plus en plus changeants et diversifies qui s'exprirnent sur le rnarchć,
se traduit sur le plan juridique par une demande de „flexibilit,e" des
regles d'emploi de la main d'oeuvre, c'est-a-dire d'ajuste:rnent de ces
regles aux imperatifs de la competitivite. Parallelement le discours
econornique tend a reintroduire l'idee que les salari,es constituent l'un
des el,ements les plus precieux du. capital de l'entreprise: le „capital

5
Voir M. Des pil x, La place de la corvenlion d'entreprise dans Je sy„teme

conventionnel, ,,Droit Socic1J" 1988, pp. 8 s.; Ph. Se gu i n, Role et reali te de Ja
negociation cl'entrcprise dans /es relations sociales d'aujourd'hui, ,,Droit Soc'ial" 1988,
pp. 2 s.

6
Sur ce texte voir A. Je a mm a ud, / e rouveau regime ciu temps de tra­

vaiJ, ,,Croit Soriul" 1982, p. 305.
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humain", et que la valorisation de ce capital requiert d'ćlaborer les
regles du travail au plus pres des travailleurs eux-rnćme. Cette analyse
rejoint l' argument air e soc i a 1 qui met en avant I'ćlćvation du
niveau culturel des salaries, la diversification de leurs aspirations indi­
viduelles, et leur dćsaffection (corrćlative") vis a vis des formes tradi­
tionnelles de l'organisation syndicale, pour privilegier une negociation
d'entreprise censee tenir compte de cette diversite et propre a raffermir
l'implantation syndicale. L' ar gum en ta i r e po 1 i t i q u e enfin n'est
pas en reste, qui plaide pour l',,Etat modeste"7, et justifie tout ce qui peut
apparaitr e comme une restitution a la socićte civile des attributions qui
sont naturellement les siennes. Tout cela concourt a faire admettre I'idće
que la reglementation de l'entreprise par l'Etat doit ceder le pas a la
rćglemen tation de l'entreprise par clle-meme; qu'aujourd'hui encore objet
de droit, l'entreprise doit devenir demain sujet et source de droit.

Abondante, la participation des juristes a ce debat a aussi etć emprun­
te de modestie. La doctrine s'est attachee, d'une part a deferidre le droit
du travail contra les attaques dont il est devenu l'objet8, et d'autre part
a analyser les problernes techniques suscitćs par sa transformation. Mo­
destie qui serait louable si elle ne confirmait la tendance aujourd'hui
rćpandue en France a situer la rćflexion juridique dans la vassalitć du
discours politique et economique'', Objecter le droit face a ces discours
est certes indispensable, que ce soit pour favoriser, ou au contraire pour
limiter Ieur inscription dans l'ordre juridique. Mais l'analyse juridique
devrait aussi servir a reveler une part de ce qui, dans ces discours, reste
implicite. De ce point de vue il y a au moins un debat de thćorie juri­
dique qui aurait du etre rouvert ces dern ieres annćes et qui, curieuse­
ment, ne l'a pas ćte: c'est celu.i de la thćoric de l'entreprise. On ne r-eut
pas en effet deplacer le centre de gravitś du droit du travail, de l'Etat
vers l'entreprise, sans avoir pris implicitement parti sur la nature juri­
dique de celle-ci. A premiera vue, le mouvement engagć depuis les lois
Auroux parait Ioride sur une conception institutionelle de l'entreprise.
Or de cela, rien n'est dit, ou presque; les discussions sur la theorio de
l'entreprise se sont tues au moment meme ou I'ćvolution du droit positif
commencait a leur donner quelque sens pratique.

7 Du nom d'un best-seller du sociologue Michel Crozier.
0 Voir G. Lyon - Caen, La batoille truqute cle la flexibilite, .,Droit So:::ial"

1985, p. 80!; A. Je am ma ud, Flexibilite: Je proces du droit du t ravail, [in:]
Flexibilit:i clu droit du travai!: objectif ou reali/U, Centre de rechercl1es de droit
social de !'Universite de Lyon !II, Paris, Ed. legis. c,t i!dm., 1986, pp. 23-54.

9 Phenomene que certa•ins praticiens sont les premiers a deplorer, surtout lorsqu'il
se manifeste de fa<;on paroxysmique, comme c'est le cas dans le domaine de
!'emploi: voir Y. Rousseau, Le statut du ch6meur, [in:] Les sans-emploi et Ja
łoi, Druit et ch,mgement social, Quimper, ed. Calligrumme,s, 1988,
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Ce n'est pas le lieu de les reprendre, mais seulement de rappeler
qu'on ne peut saisir la portće des derriieres innovations lćgislatives sans
se refer er a des problćmatiques plus anciennes et plus g,enerales.

Place devant des reforrnes aussi ambitieuses on ne peut manqucr de
se demander quel sera leur impact reel sur I'ensemble du systerne juri­
dique dans lequel elles s'inserent. Cette question, Georges Scelle ćtait
justement deja amenć a se la poser a propos des innovations lćgislatives
de son temps, qui semblaient s'ecarter de sa typologie des principaux
droits du travail europćens: ćcume du Droit ou lame de fond annoncia­
trice de changements radicaux? Sa rćponse merite d'ćtr e r appelee, car
elle a ete confirrnee par l'Histoire: ,,Comme le caracter e des peuples ne
change guere, il est vraisemblable que le retour a la normale verra le
droit ouvrier reprendre dans les trois pays sa marche traditionnelle"!".
La meme question (mais peut-ćtr e pas la merne reponse) peut etre reprise
aujourd'hui a propos du developpernent de la nćgociation collective. La
description sommaire de l'essor de 1 autorćglementation de l'entreprise
en droit francais (I), prćcedera clone une interrogation sur I'avcnir de
cette autorćglementation (II).

I. L'ESSOR DE L'AUTOREGLEMENTATION DE L'ENTREPRISE

Il y a ćvidemment quelque ambiguitó a parler d'autorćglementation
de l'entreprise. Le chef d'entreprise s'etant vu reconnaitre d'abord par
la jurisprudence, puis par la łoi, un pouvoir rćglernen tair e inherent a sa
fonction, I'autorćglementation peut s'entendre d'abord sous le sens de
reglementation patronale. Elle peut designer aussi, et c'est ce sens qu'on
retiendra ici, la capacitś de nćgocier dans l'entreprise des accords qui
s'ajoutent ou se substituant a la rćglemen tation ćtatique (łoi et regle­
ment au sens strict) ou professionnelle (conventions et accords de bran­
che), c'est a dir e une reglemen tation conventionnelle. Mais cette ambi­
guitć est elle mćme riche de sens, car elle exprime la parentć de ces
deux types de "lois" de l'entreprise, et le risque toujours present d'une
nćgociation en trompe l'oeil, qui donne seulement une forme conven­
tionnelle a des regles elaborćes unilatćralement par l'employeur.

L'essor de cette autoreglementation se manifeste dans le droit positif
de deux mariieres complćmen tair es: par la promotion de la nćgoc.atior;
dans l'entreprise (A), et par I'ćmancipation des accords d'entreprise (By

ro G. Sc e 11 e, op. cit., p. 216,
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A. LA PROMOTJOJ--f r:·E LA NEGOCIATION DANS L'ENTREPRISE

Il existe certes, parfcis depuis longtemps, en droit trancais un certair:
nombre d'incitations, voire d'obligations, a la nćgociaticn dans I'entre­
prise!'.

Les incitations prennent le plus souvent la forme d'allegcments de
charges Iinancieres, sociales ou fiscales, consenties aux entreprises qui
acceptent de jouer le jeu conventionnel propose par le Ićgislateur. Cette
methode a notamment etć employće en matiere d' i n t e r esse me n t et
de part i cip at i o n des travailleurs aux fruits de I'cn treprise pour
encourager la signature d'accords dits „derogatoires" qui ćtendent le
systerne de participation au dela du minimum lćgal imposć". On la
retrouve ernployee en matiere de fond s s a 1 ar i a u x servant a Iinan­
cer des investissemen ts productifs ou des operations tendant a la rćduc­
tion de la duree du travail et a la crćation d'emplois13, ou d' aide a u x
en t r e p r is es en di ff i c u 1 t ,e14. La merne techrnque a servi a Ja
mise en place des co n trat s de s o 1 id ar i t e15, ou des p 1 a n s
p o u r l' e g a 1 i t ,e p r o f e s s i o n n e 11 e e n t r e 1 e s f e m m e s e t
1 es ho mm e s16. L'incitation a negccier peut ógalement rćsulter de la
possibilitć de benóficier de dćrogations au dispositif legal et rćglementaire
comme c'est le cas en matier e d'accords d ć r o g a t o i r e s au re­
g im e d' amen ag em en t du temp s cle tra va i l17.

L'obligati.on de nćgocier dans l'entreprise existe elle aussi depuis
longtemps en droit positif cornbinće cu non aux techniques d'ineitation
Son ćdiction la plus ancienrie semble avoir concerne l'organisation des

11 Cf. M.-A. Rot s chi l d - Sou r i ac, op. cit., pp. 122 s.
12 Voir N. Cat a 1 a, L'enireprlse, I'raitć de droit du travail, t. 4, Paris, Dalloz.

1980, n°s 978 s., pp. 1134 s.; }/i. Des pax, Les accords de participction, .,Droit
Social'' 1969., p. 378. CG systE:::11.e e_ ót,.:§ re-:erc.n1ent re-rornH~ par une crdonnance du
21 octob:-e 1986 et un dćcret d'2ppli-ation du 17 juillet 1987 (textes non codifi.e3\;
sur ces ncuvecux textes voir J. Suva t i Gr, Les accords d'intf!ressement et de
pcuiicipaUcn, .,Droit Social" 1988, p. 89, et du m('rrte auteur le v·0 Interessement et
pcuticipation c'es travailleurs c\ !'en!reprise, [in:] Rep. trav. Dalloz, t. 2.

13 C. tnv, art. L. 471-1, s.; vcir J. V i gu il', Fonds salariaux, .,La Semaine
scc-ialc'', larny, 1985, suppl. au n° 270.

H Voir F. Ga ud u, Negociation co/lective dans une entreprise en difficulte,
,,Droit Social" 1982, p. 705.

15 Ord. du 16 janvier 198'.1; voir Y. Gaude met, Les con/rats de solida­
ri!e, .,Droit Soci.al" 1982, p. 335; c1.dd. J.-M. B ć raud, La procedure cle reduction
d'hornire, .,Drnit Social" 1985, p. 617.

16 C. trav., art. L. 123-4; V()ir C. Su t ter, L'egalite professionnelle. clans ies
droits nouveaux, ,,Lroit Social" 1983, p. 684.

17 Voir i.r..fra.
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ćl ections des representants du personnel; prćcedent d'autant plus rernar­
quable que ces accord s pre el e c tor a u x peuvent egalement etr e
des accords derogatoires'". Obligation de negocier et accords tlerogatoires
se retrouvent du reste dans les textes relatifs a l' i n tere s se m en t
et 1 a part i cip at i o n. Plus rćcemment l'obligation de negocier dans
l'entreprise a prćside a la mise en oeuvre du dr o i t d' expres si o n
co 11 e c t i v e des s a 1 arie s19, et se retrouve, a detaut d'accord de
branche, dans la reforrne du dr o i t d e l a f or ma t i o n c o n t i n u e
par la łoi du 24 fevrier 1984 relative a la formation professionnelle-".
Sans prćtendre a I'exhaustivitć, un tel inventaire suffit a montrer que
le nombre de problemes dont la resolution est r envoyee a la nćgociation
dans l'entreprise n'a cessć de croitre au fil des ans, et smgulierement
depuis le debut de cette decennie. Mais il ne s'agit la encore que de
negcciations ponctuelles, tant par leur objet que par leur periodi­
cite.

Cette promotion diffuse de la nćgociation dans I'entreprise s'est
trouvće vóritablement systćmatisće par la łoi du 13 novembre 1982 insti­
tuan t une nćgociation annuelle obligatoire. Comme le droit a la nego­
ciation collective, dont elle est le corrolaire logique (sinon juridique,
puisque leurs champs d'application respectifs ne coincident pas exacte­
ment), l'obligation de negocier mise a la charge des employeurs ri'impli­
que pas necessairernent que cette nćgociation soit conduitc dans les entre­
pr ises, et il aurait ete parfaitement concevable de la situer au niveau
des branches professionnelles. Cette solution paraissait d'autan t plus
s'imposer dans un pays comme la France, que la majorite des salaries
y sont employes par des entreprises de petite taille, ou les syndicats
sont assez faiblement implantćs, et que la negociation de brunche s'y
trouvait deja enracinće dans l'histoire des relations professionnelles.
Desireux de privilegier le niveau de I'entr epr ise, et ne pouvant aban­
donner celui de la branche, le legislateur a ete conduit a faire de l'une
comme de l'autre un lieu de negociation obligatoire. Cette institution
d'un double niveau de negociation a ete au coeur de l'essentiel des tres

18 Voir A. Su pi ot, Les accords preelectorc.ux, .,Droit Social" 1988, p. 1 ~5.
19 Loi du 4 aout 1982,, puis du 3 janvier 1986; C. trav., art. L. 451--,J; voir

Application des lais Auroux, Centre de re:::herches de droit social de l'Universite
de Lyon III, Paris, Ed. legis. et adm., 1984, pp. 101-176 (contributions d'A. Jeam­
maud, J. Goineau, J. Bunel). Cetle mise en oeuvre conve,ntionnelle a donne lieu
a un programme de recherches communes CNRS/CFDT, dont on trcuvera certains
el€ments en: A. Cho ur a qui, A.-M. Gautier, Les accords d'entreprise: de
quel niveau parle-t-on?, .,Droit Social" 1988, p. 17.

21 C. trav., art. L. 932-2; voir J.-M. Lu t tri n g er, Le dro1t de Ja formation
continue, Paris, Dalloz, 1986, n°s 179 s., p. 156 s.; et du meme auteur L'obligation
de negocier la formation continue dans J'entreprise, "Droit Social" 1985, p. 145.



46 Alain Supiot

vifs dćbats qui ont accompagnćs la prćparation, puis l'adoption de la łoi.
Quelques soient les prćcautions du Ićgislateur, cette reforme ternoigne
en effet incantestablement d'une volontć de dćplacer vers l'entreprise le
centre de gravite de la nćgociation callective.

La promotion de l'entreprise ne resul te pas seulement ici du fait que
la nćgociation y soit devenue abligatoire, mais encare de la repartition
des abjets de nćgociation entre les entreprises et les branches. L'entre­
prise est devenue en effet le seul lieu de negociation obligatoire de la
durće effective et de l'arganisatian du temps de travail, et partage avec
la branche l'obligation de nćgocier annuellement les salaires. Seule la
revision eventuelle, et quinquennale, des classifications professiannelles
constitue un attribut exclusif de la nćgociation obligatoire de branche21.

Il est tout a fait exclu, dans le cadre Iimitś de ce rapport, de faire
le tour, rneme sommaire, de l'ensemble des diff'icultes juridiques qu'a pu
saulever la mise en aeuvre de l'abligation de negocier dans l'entreprise22.
Je rr.e borrierai dane a en signaler trois, qui me semblent inhćren tes
a tout prajet d'autorćglementation de l'entreprise.

La premiere a trait a la dćfinition meme de l'entreprise comme
,,unite de negociation". Le moins que I'on puisse dire ici est que l'entre­
prise est prćcisement une notion dont I'unitć, et mćme la consistance
juridique, sont problćmatiques'". Des lors la refćrence au „niveau de
l'entreprise" est d'une simplicitó trampeuse: l'entreprise ce n'est pas un,
mais plusieurs niveaux d'arganisatian entre lesquels, il faut des lors
choisir, au plutót entre lesquels il est impossible de choisir puisque le
niveau pertinent varie avec l'abjet de la negociation. A u problerne de
l'articulatian de la nćgociation de branche et de la nćgociation d'entre­
prise, vient dane s'ajouter celui de l'articulation des niveaux de nego­
ciation internes a l'entreprise ou au groupe d'entreprises24.

2t C. Lrav., ort. L.132-12 et L-132-'.!.7.
'2 Voir M.-A R ot s chi Id - Sou r i F1 c cp. c it., p-issini: J.-P. C h o u char d,

op. c i!., pp. 508 s. et cu nerr e .::.uteur le , ° Convenlions et acccrds rol/ectifs cie
travcil (Droit cle la rćgocia/1011 coliectivc, [in:] Rep. trav. Dalloz, t. 2; R. sou bi e,
L'obligation cl:e nćgocier et SC! s1nctio11, ,,Droit So ial" [()83, p. 55; J. Pe 1 is si er,
LG negociatwn sur /es wluire3: problemes juricliłues, "Croit So:ial" 1981, p. 678;
J.-P. 1\1 ur c ·ie r, Proceciures et strnrtures cie la negociction coLective cu•( niveaux
cie J'enlreprise et cle J'establ1ssement, ,,,Drnit Sociul" 1985, p. 101; B. Tey ssie, Les
aspects juricliques de la n( gociation col/ective clans 1 entrepri3e, Cah. dr. entre. 1985,
n° l, p. 7; J.-C. Ja v i 11 c r, Negocialicns et accorcls cl'entreprise en matiere de
re:r.unerction, ,,I:roH Social" 1988, p. 68.

?3 Voir A. Su pi ot, Groupe cle societe el paracligme cie J'enlreprise, Rev. trim.
dr. com. 1985, p. 621.

21 Voir A. Chouraqui, A.-M. Gautier, op. cit.
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La seconde difficulte concerne la representation des salarićs a la table
des negociations. Outre le problerne generał de la nature juridique exacte
de la r apresen tation syndicale, qui demeure mal regle, il faut signaler
ici celui que pose le pluralisme syndical. La tentation est grande d'ecarter
de la table des negociations les organisations syndicales minoritaires dans
l'entreprise25. Le legislateur Irancais a refuse de s'engager dans cette
voie, permettant ainsi a la diversite des opinions de s'exprimer du cóte
des salar ies'". C'est seulement au stade de l'application des accords dero­
gatoires qu'a ete amenagć un droit de veto au profit des organisations
majoritaires27. Accorder au syndicat majoritaire le monopole de la nćgo­
ciation, reviendrait en effet a favoriser le syndicalisme d'entreprise au
dćtr-iment du syndicalisme de branche, c'est-a-drre a favoriser, a rebours
de toute la tradition syndicale francaise, l'expression des solidaritćs d'en­
tr eprise sur celle des solidaritćs de classe.

La derriiere difficulte que je souhaiterais evoquer, concerne les rap­
por ts entre l'obligation de nćgocier et l'exercice du pouvoir patronal. Ce
qui doit, legalement, etre negocie, ne represente qu'une part de ce qui
peut etr e nćgocie. Car dans l'entreprise rien ne permet de distinguer ce
qui est nćgociable et ce qui est unilateralement „decidable": il ri'existe
aucurie limite a priori au domaine du negociable, qui peut donc s'etcndre
a des questions norma1ement traitćes unilateralement par l'employeur;
et róciproquement le domaine du „decidable" s'etend, en cas d'ćchec des
nćgociations aux questions inclues dans l'obligation de nćgocier. Cette
coi:ncidence parfaite se trouve seulement dćrnentie dans I'hypothese des
accords derogatoir es, dent l'objet ne saurait relever d'une dćcision uni­
latćrale de l'employeur28. On pourrait cependant etr e ten te d'operer une
distinction entre ce qui r eleve normalement de I'autorćglementation con­
ventionnelle (i.e. tous les objets de la nćgociaticn obligatoire), et ce qui
releve normalement de I'autorćglernentation patronale (i.e. toutes les
autres questions, et notamrnen t celles 'de discipline et de sćcurite, qui
doivent etre traitćes dans le reglement interieur-"). Actuellement la
portće d'une telle distinction est extremement limitee, puisqu'elle se
manifeste seulement dans l'interdiction faite a l'ernployeur de prendre,
sauf cas d'urgence, des rn.esures unilat,erales pendant et sur les questions
en debat dans la negociation obligatoire, et a l'obllgation de consigner

25 Cf. M.-A. Rot s chi 1 d - Sou r i ac:, cp. cit., pp. 387 s.
26 Voir A. Su pi ot, Les syndicats et !et nćgociation collective, ,.Droit Social°'

1983, p. 63.
27 Voir infra.
23 Voir inlra.
20 C. tra v., art. L. 122-34.
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dans le proces-verbal de desaccord les mesures qu'il entend appliquer
unilatćralement30.

Il conviendrait sans doute d'aller plus loin en ce domain.e: des lors
que l'employeur dćcide unilateralement ce qui, dans l'esprit cl.u legis­
lateur aurait du etre fixe conventionnellement, il ssrait logique de
soumettre cette c1ecision a un rćgime jur idique qui garantisse aux salarićs
une securite juridique voisine de celle d'une convention, notammcnt
quant a ses coriditions de durće et de denonciation". L'organisation du
pouvoir róglementaire au sens strict montre ici le chemin, bien qu'elle
laisse dans l'ombre toutes les hypotheses - dont celle de I'echec de la
nćgcciation obli.gatoire - ou l'employeur est amenć a ćdicter dans I'entre­
prise des regles de por tće generale autres que le reglement interieur.
La thćorie juridique des engagements unilateraux de l'employeur, dont
le l.esoin se fait d'ailleurs sentir dans d'autres domaines32, reste donc
a faire. L'ćdiction par l'employour de regles auxquelles il sera Iui-rnerne
soumis, dif'Iere du simple exercice d'un pouvoir discrćtionnaire. De ce
point de vue, autorćglementation patronalo et autorćglementation con­
ventiormelle doivent presen ter un certain nombre de principe communs,
qu'il scrait judicieux de mettre en lumiere,

Le choix strategique ainsi. opere par les reforn1es Auroux, de decen­
traliser vers l'entTeprise le droit conventionnel du travail, n'a pas ete
remis en cause, mais au contraire confirme par l'alternance politique que
la France a connu avec le retour de la Droite au Pouvoir de 1986 a 1988.
Con.firmation que le ministre du travail de l'epoque expliquait en ces
termes: ,,le developpement de la negociation d'entreprise r,epond [ ... ]
a une n•eccssite objective. On ne r:eut des lors s',etonner qu'il ait domine
l'evolution recente de nos relations contractuelles"33. lTne telle conti­
nuite etait du reste previsible, car elle s'inscrit dans une rehabilitation
plus generale des „groupes intermediaires" comme sourccs privil,egiees
du droit du. travail34; aussi ne seru-t-on pas surpris de la retrouver s'agis­
sant de l'emancipation des accords d'entreprise.

3° C. truv.1 art. L. 132----L9.
31 \loir en ce sens l'&nu.lyse d0 J. P ,el is sic r (op. cit., p. 682}.
::·2 P. ex. en n1aUe:re dra~:cords collectifs irr&guliers (voir Ch. Fr cy r i a, Les

accorcls ci'entrepnse atypiques, ,.Droit So~ial" 1988, p. 43, spec. n'JS 11 s.) ou
d'us,,ges cl.ens l'cntrepli:oe (v oi.r J. S a va tie r, La rćvocction cles ovantages re­
.sułtan/ cles usages cle J'cnireprise, ,.Droit Social" 1986, p. 890; J. Dep re z, La
part foitc cl J'jd{;c Ce rtśg:;ci1Uon cian8 la theode 1uridjque des uscges ctentrep:Ise
"Droit Soc1i0T' 1988, p. 57).

13 Ph. S {gu i n, op. cit., p. 5.
3 l Voir A. Su pi o t:., Actuclil i de Durkheim. Notes sw Je neo- orporatisrre en

France, rapport au colloque d'Urbino, avril 1986, publie en „Droit Socialet,e" 1987,
p. 177,
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J'l. L'EMANCIPATION DES ACCORDS D'ENTREPRISE

49.

L'essor de l'autorćglementation eonventionnelle dans l'entreprise se­
rait limitę, si le legislateur s'ćtait borne a y rendre obligatoire la nćgo­
ciation d'accords etroitement imbriques dans une hierarchie de normes
de niveau superieur. Et telle est bien la situation normale des accords
d'entreprise au regard de la hierarchie des sources du droit du travail
francais; la notion d'ordre public social n'y autorise que les derogations
conventionnelles in melius a la łoi et au reglement35, et le merne principe
,,de faveur" (pour le salaria) se retrouve dans les rapports entre con­
ventions coklectives, celles dont le champ d'application est plus etroit •
ne pouvant qu'ameliorer au profit du salarić les dispositions de celles
dont le champ d'application est plus large'": Sans doute la łoi du 13
juillet 1971 avait-elle entamó un processus d'ćmancipation des accords
d'entreprise37 en leur accordant la qualitć de conventions collectives a part
entiere, c'est-a-dire en leur permettant de rćglementer l'ensemble des 1

conditions de travail dans l'entreprise, quand bien merne celle-ci se
trouverait soumise a une conven tion de branche. Mais cette ómancipation
restait lirnitće puisqu'elle concernait l'objet des accords et non leur con­
tenu normatif, dent I'applicabilitó demeurait subordonnee -a l'absence de
regle lćgale ou conventionnelle de branche plus favorable aux salaries.
On observe ici la pertinence de la distinction rappelće par Nikitas AE­
pran tis, entre la hierarchie selon le conditionneme:n t des normes et la
hierarchie selon la force juridique des normes'ś'; la łoi de 1971 avait
reamenagć la premierę au profit des accords d'entreprise, mais sans
remettre en cause la seconde. C'est cette hierarchie selon la force juridi­
que des normes qui a ete en tamee par I'introduction en France des
accords derogatoires, et que le projet de „contrat collectif d'entreprise"
se propose d'abolir completement,

Le terme d',,accords dćrogatoires" a ete adoptć par la doctrine pour
designer un type de conventions autorisó pour la premierę fois en France
de manierę extremernent Iimitee, en 196739, et vćr itablement systematise

35 C. trav., art. L. 132--4; Avis du Conseil d'Etat du 22 mars 1973, ,,Droit So­
cial" 1973, 514.

36 C. trav., art. L. 132-23; sur ce principe „de faveur", voir N. Al i pran t i s,
La place de la convention collective dans la hierarchie des normes, Th. Strasbourg,
1979, Paris, LGDJ, 1980, pp. 52 s.

37 Cf. J.-P. Cha uch ar d, op. cit., pp. 132 s.
3B N. A I i pran Us, op. cit., pp. 39 s.
39 Ord. du 23 septembre 1967: C. trava il, anc. art. L. 133-5, voir La reduction

conventionnel/e de la duree du travail, '"Dro'it Social" 1981, p. 448, n° 27.
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par l'ordonnance du 16 janvier 1982 relative a la durće du travail+".
Cette terminologie est du reste ambigtie41, car la notion de dćrogation
dćsignait jusqu'alors I'amel ior ation conventionnelle des droits des salarićs
(derogation in melius), et non pas la substitution a la łoi de regles even­
tuellement moins favorables (dćrogation in peius). C'est sous ce second
sens que doit etre dćsormais entendu le terme d'accords dćrogatoiresv,
designant ainsi tous les accords qui usent du caracter e supplćtif d'une
łoi, d'un rćglement, ou d'une convention de niveau superieur. L'intro­
duction de ces accords derogatoires, et l'accroissement cantinu de leur
champ d'application, constitueraient d€ja a eux seuls une vćr itable rup­
ture qualitative dans I'ćvolution du droit du travail franęais, d'ou toute
idee de łoi suppletive se trouvait jusqu'alors pratiquernent exclue43. Mais
le pheriomene est d'autant plus remarquable qu'il s'est conjuguć avec un
deplacemen t vers l'entreprise du niveau de negociation et de conclusion
de ces accords derogatoires.

La notion d'accords d'entreprise dćr ogatoires se trouve forrnulće dans
les termes les plus gćneraux par l'article L.132-26 Code du travail qui
vise les conventions d'entreprise ou d'ćtablissement ainsi que les avenants
ou annexes „comportant des clauses [ ... ] qui derogent soit a des disposi­
tions legislatives ou rćglementair es lorsque lesdites dispositions I'autori­
sent, soit, conformćment a l'article L.132-24, a des dispositions salariales
conclues au niveau professionnel ou interprofessionnel". Le second type
de derogations ainsi visć est deja tres revelateur, puisqu'il institue une
forte autonomie des nćgociateurs dans I'entreprise pour modifier la re­
partition des majorations salariales stipulćes dans une convention de
niveau supćrieur+'. Mais le premier mćrite de r etenir encor e davantage
l'attention, car il evoque un champ de dćrogations a la łoi et au regle­
ment que limiterait seulement le bon vouloir du lćgislateur-".

,o Vior A. Je am ma ud, Le nouveau regime ... , spec. nos 32 s.
41 Voir M.-A. Ro t s chi Id - S o ur i ac, op. cit., pp. 925 s.
4'2 Arg. C. trav., art. L. 132-4: .,La convention et !'accord collectif de trava.il peu­

vent comporter des disposit,ions plus faverables aux salartćs que celles des Iois
et reqlerncnt en viguer. 11 ne peu vent dór oqer aux dispositions d'ordre publ'ic de
ces lais et reqlernents".

ł3 Reservo faite des CdS de dercqations c:onventimmelles deja ćvoqućes (voir
supra) en matiero de participation et d'interessemont. et d'elections professionnelles,
et qui demeurent du reste cxclues du regime juridique propre aux accords dero­
gatoires introduits en 1982.

H Sur !es problemes de mise en oeuvre de cetle faculte de derogation, voir
J.-C. Ja v i 11 er, op. cit., n°s 27 s., pp. 82 s.

'' ll faudra toutefois que le l•egislateur et l'autorite reglementaire tiennent compte
du con tr6le cłu Conse•il cl'Etd sur l'usage qu'ils feront du pol!lvoir qui leur est
ainsi reconnu de rendre supple,its des pans entiers du droit du travail.
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De fait, c'est ce champ de la dćrogation a la łoi qui n'a cessć de
s'elargir depuis 1982. Son etendue ćtait deja remarquable dans l'ordon­
nance du 16 janvier 1982, puisque toute une serie d'assouplissements au
rćgime du temps de travail pouvait etre introduites indiffćremrnent par
un accord d'entreprise ou par un accord de branche ćtendu, ces deux
sortes de conventions se trouvant ainsi mises sur un pied d'egalite+".
D'autres assouplissements en revanche ne pouvaient etre introduits par
un accord derogatoire d'entreprise, sans avoir etć au prćalable stipules
dans un accord de branche etendu47. Et ces possibilites de derogations
apparaissaient alors comme autant de contreparties a la rćduction a 39
heures de la durće hebdomadaire du travail et a la gćnćralisation de la
cinquieme semaine de conges payćs, contreparties qui avaient etć nego­
cićes sur le plan interprofessionnel48 avant d'etre introduites dans la łoi.
Les deux limites ainsi tracćes aux accords dćrogatoires d'entreprise se
retrouvent dans la łoi mort-nće du 28 fćvrier 1986, dite łoi Delebarre,
qui: ćtend les possibilites de modulation annuelle du temps de travail,
mais soumet leur introduction dans l'entreprise, d'une part a la conclu­
sion d'accords de branche etendus, et d'autre part a des contreparties
lćgalernent fixćes en faveur des salarićsw. Ce sont ces deux Iimites que
la łoi Sćguin du ] 9 juin 1987 s'est attachće a reculer, en allongeant la
Iiste des derogations qui peuvent etre introduites directement par un
accord d'entreprise, et en abandonnant a la nćgociation elle-rneme la
stipulation d'eventuelles con treparties pour les salaries'".

Au stade actuel de cette ćvolution lćgislative il est devenu inexact
de dire que les accords derogatoires d'entreprise ne concernent que
l'amenagernent du temps de travail. Les dćrogations au rćgime des sa­
laires, in troduites des 1982 vis a vis des conventions de branche, rćsul­
tent aussi maintenant des techniques dannualisation du temps de travail

46 Les accords deroqatoires d'entreprise pouvaient porter sur l'amćnaqement et
,a la repartition des horaires de travail, lA. rćcuperations des heures perdues, le re­
port des heures dans le cadre des horaires inddviduelises, la duree journaliere
maximale du travail. Ils pouvaient eqalement organiser une modulation annuelle
de la durće hebdomadaire du travail, dans des conditions qui restaient toutefois
subordonnćes a de strictes contreparties Ilxees par la lei.

47 C'etait le cas du travail de nuit des femmes ou de l'introduction du travail
dominical par recours a des equipes de fin de semaine.

48 Protocole du 17 juillet 1981; sur :::e texte voir A. Je am ma ud, Flexibilite:
Je proces ... , nos 11. s.

49 Voir J. Barth e Iem y, L'eclatemcnt du module hebdomadaire en matiere
de duree du travail, .,Droit Social" 1987, p. 368.

50 Voir J.-E. Ray, Les accords sur Je temps de travail, .,Droit Social" 1988,
p. 99; F. Fa v en nec - Hery, La duree el J'amenagement du temps de travail:
Commentaire dę la l©i du 19 juin 1987, A.L.D.1987, Com., pp. 157-174.
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adoptćes depuis la łoi Delebarre, techniques qui śvincent le principe
de la majoration des heures supplementair es. 'I'out concourt a faire ainsi
de l'accord derogatoire d'entreprise l'instrument privilćgie d'une auto­
rćglementation de l'entreprise qui touche aussi bien le prix que la durće
du travail.

Cette vocation se trouve en quelque sorte Ićgitimee par le rćgime
propre de ces accords, dont la nćgociation est ouverte a taus les syndicats
representatifs dans l'entreprise, mais dont I'application est suspendue au
droit de veto que la łoi reconnait aux syndicats majoritaires. Ce systeme
tache de tirer le meilleur parti du pluralisme syndical que connait la
France, en subordonnant la mise en oeuvre des conventions comportant
des clauses derogatoires a la vćrification d'un large consensus dans
l'entreprise51. Cette idee, selon laquelle un consensus dans l'entreprise
serait une condition nćcessaire et suffisante a I'ćmancipation de celle-ci
vis a vis des normes ćtatiques au professionnelles, se retrouve au coeur
des projets les plus rćcents de gćneralisation des accords derogatoir es,
par l'institution d'un vćritable contrat collectif d'entreprise.

Les accords dćrogatoires ne sont en effet que le genre le plus elabore
d'une espece plus large de conventions, dites conventions „donnant-don­
nant"52, qui tendent a restituer a I'entr eprise une vćritable autonomie
norrnative. Cette version francaise du concession bargaining amćricain'",
repose sur l'affirmation du caracter e synallagmatique des accords d'entre­
prise54. On en releve aujourd'hui de nombreuses manifestations dans la
pratique conventionnelle, notamment dans le domaine des salaires, au se
multiplient les accords organisant la substitution au la suppression de
certains avantages55.

L'idee de faire de l'entreprise une vćritable source du droit du travail,
qui aurait semblć saugrenue il YI a dix ans, s'est donc rapidement implan­
tee dans le droit positif francais. Elle a d'ailleurs trouvć a s'appliquer
bien au dela du droit des conventions collectives, et on pourrait en de­
celer des manifestations plus diffuses ailleurs, par exemple dans le nou­
veau droit des entreprises en difficulte, avec la promotion des plans

51 C. trav., art. L. 132-26; volir J.-E. Ray, op. cit., pp. 106 s.; sur !es faiblesses
de ce systeme, dues notammet a la cornpetence qu'ils requiert des dćlćqućs syJ;1.di­
caux, voir M.-A. Rot s chi Id - Sou r i ac, op. eit., pp. 639 s.

52 Voir R. Sou bi e, Quelques observalions sur Jes accords „donnant-donnant",
,,Droit Social" 1985, p. 614.

58 Voir J.-C. Ja v i 11 er, Ordre juridique, relations professionnelles et ilexi­
biliie. Approches corr;paratives et internationales, ,,Droit Social" 1986, p. 56.

541 Sur ce caractere synallagmatique, et ses lrmites, camp. !es analyses de
J.-P. Cha uch ar d (op. cit., 2eme partie: La convention d'entreprise, un contra/
en gesiation, pp. 292 s.) et de M.-A. Rot s chi 1 d - Sou r i ac (op. cit., pp. 972 s.).

~5 Voir J.-C, Ja v i\ Ie r, Nćqociuttons et accords d'cntreprise... , spec. n°• 22 s.
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de redressement opposables a tous des lors qu'ils ont ete approuves par
le juge.

Incontestable, l'essor de I'autorćglementation de l'entreprise est aussi
un phćnomene sur l'avenir duquel il est permis de s'interroger.

II. L'AVENIR DE L'AUTOREGLEMENTATION DE L'ENTREPRISE

La prospective [uridique est un exerciee pćrilleux, qui sombre dans
la vanite si elle prćtend prćdire le Droit, et qui sort de la demarcha
scientifique si elle vise a en promouveir la reformę. On ne peut toutefois
voir subitement prolifćrer dans son champ d'observations une espece
juridique nouvelle sans s'interroger sur la restructuration du champ tout
entier. Or c'est bien une restructuration du droit du travail qui se trouve
aujourd'hui en cause. Ebranlć par l'obligation de nćgocier dans l'entre­
prise, eventrć par l'introduction des accords derogatoires, I'ćdifice des
norrnes y a perdu l'ordonnancement a la francaise qui lui confćrait darte
et soliditć; a l'affirmation d'une hierarchie des normes s'est ainsi sub­
stituć un debat sur leur „articulation", dont le moins qu'on puisse dire
est qu'il est fort confus, et qu'il ne parvient pas a ordonner un systeme
passablement desarticulć.

La prospective est clone a l'ordre du jour, et peut etre organisće
autour de questions assez simples: l'autorćglementation de l'entreprise,
dont le dćveloppement remet en cause le systerne traditionnel des sources
du droit du travail, peut-elle constituer la pierre angulaire d'une recon­
struction .de ce systerne? Autrement dit, l'accord d'entrepr ise peut-il con­
stituer demain la source principale des regles applicables au travail
salarić? Certains deja l'affirment, et proposent d'instituer un contrat
collectif d'entreprise, qui systćmatiserait I'idće d'autorćglementation con­
ventionnelle. Mais de nombreux obstacles (B) nous sćparent de cet horizon
d'une autoreglementation generalisee (A).

A. L'HORIZON DE L'AUTOREGLAMENTATION GENERALISEE

Il n'est pas surprenant que les organisations patronales, qui ont de­
couvert a leur dćpens durant les annśes soixante-dix la :fecondite des
strategies juridiques offensives, s'engouHrent dans les br eches ouvertes
daas la hierarchie des normes en droit du travail56, pour proposer un

56 On relevera avec 1interet que le,s empleyeurs ont aussi repris a !eur compte
durant ces dernleres annees l'Idee selon laquelle llllegalite cl'aujourd'htli serait la
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plan radical de reconstruction, appelć, non pas sans doute a etr e entie­
rement realise, mais a dominer tout debat relatif a cette reconstructicn.
Un tel objectif requiert en effet d'etre radical, et ce plan l'est, qui
retient pour fondation du nouvel edifice l'une des superstructures les
plus marginales de l'ancien: l'accord d'entreprise.

Car c'est en somme a une systematisation du „donnant-donnant
dćrogatoire" que tendent les projets d'institution d'un eo n· trat co 1-
1 e c t i f d' en t r e p r is e. Developpe par divers groupes de rćflexion
patronaux57, ce projet vise au renversement complet de la hierarchie
traditionnelle des sources du droit du travail: toutes les normes exte-

• rieures a l'entreprise, a la seule exception d'un „noyau dur" d'ordre
public strict, deviendraient suppletives, et ne s'appliqueraient a celle-ci
qu'en l'absence d'un contrat collectif y ayant dćroge.

L'economie d'un tel contrat collectif a pu etre rćsumće de la ma­
niere suivante:

Nćqocić et siqnć par deux partenaires responsables, la direction d'une part
et les representants ćlus des salarres d' autre part, il ćtablit une relation synalla­
gmatique entre !es deux parties [ ... ]. Optionnel, c'est a dire laisse, quant a sa
neqooiation, a la libre initiative des parties, et quant a sa signature, a leur appre­
ciation des avantages quil presento pour chacune d'elles, il peut deroqer aux
dispositions Ieqislatives, reqlementair es et conventionnelles de branche. En son
sbsence, direction et calar ies restent sous !'empire de cell es-ci. Ainsi, chaqrue entre­
prise peut convenir, a l'issue d'une neqociation globale et equillbr ee, d'instituer
pour une duree determinee, en matiere d'organisation et de conditions de travail,
des reqles qui lui soient specifiques et qui conoil ient, au plus pres des realitćs,
ses contraintes economeques et les aspirations sociales de ses salaries5B.

legalite de dernain, qui etait jusqu'alors l'apanage du syndicalisme ouvrier de
lutte des classes. Ont ainsi etś ccnclus de nombreux accords d'entreprise anticipant
sur l'abrogation de la łoi Delebarre par la łoi Sequin, et validćs retr oactivement
par cette derniere (voir J.-E. Ray, op. cit., p. 100).

57 Il s'agit principalement des associations „Entreprise et Progres" (Le contrat
collectif d'entreprise, Ievrter 1985, voir „Lia1sons sociales" 1985, Doct., voir no 27/85),
„Echanges et Projects" (Pour une teptise du dialogue social, n° 41, mars 1985) et
l'ETHIC etc. Voir dans le merne sens !es actes du colloque Faut-il briilet Je code
du travail? Fac. Droit Montpellier, 25 avril 1986, reproduis en „Droit Social" 1986,
pp. 549 s, et spec. les contr,ibutions de J. Barthelemy (rapport generał sur la
negociation collective, pp. 597 s.), et J.-C. Gu i ba I (Point de vue: Plaicil.oyer pour
un „contra/ collectif d'entreprise, pp. 602 s.); et pour une critique de cette idee:
G. Lyon - Ce a n, op. cit., spec, n° 29, \p. 810; G. Be I ie r,: Les derogations au droit
du travail dans le nouveaux contrats ·d'entreprise: reflexions crdtiques sur certains
projects, ,,Droit Social" 1986, p. 49; R. Pas c re, Le „contrat collectif d'entreprise"
devastateur, ,.Driot Ouvrier" 1986, p. 266.

58 J.-C. Gu i ba!, (Delegue generał de la Federation des industries ferroviaires),
op. cit., pp. 602-603.
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On ne peut denier ,a ce projet une force politique et une cohśrence
intellectuelle qui expliquent, pour une part, son retentissement.

Sa force, il la tien t tout d'abord d'un rapport de forces dćfavorable
aux dćfenseurs de la conception traditionnelle des sources du droit du
travail. Autorise par la crise du syndicalisme, le contrat collectif d'entre­
prise peut dans le merne temps etr e pr esentć comme un moyen d',,aider
les syndicats a renouer le contact avec leurs bases"59. Et l'affirmation
du droit au tr avail est devenu, dans un contexte de crise economique,
!'argument principal de la r emise en question du droit du tra va i 160.
L'affaiblissement du syndicalisme et le poids du chómage fournissent
ainsi a I'idće de contrat collectif d'entreprise une logistique impres­
si o n n a n t e61. Intervenant sur ce terrain favorable, cette idee bćnćficie
en outre de ce qu'on pourrait appeler un effet de synćnergie ideologique,
car elle est au point de rencontre de deux projets r eforrnateurs apparern­
ment ćloignes: d'une part le projet arutogestionnaire, dont certains syn­
dicats et partis de gauche se veulent les heritiers, sinon les interpretes,
et d'autre part le projet de restau:rration du Iibćralisme ćconomique, dont
se reclament les organisations patronales et la majeure partie de la droite
politique. La notion de contrat collectif d'en treprise est un pont jete
entre ces deux aspirations car elle valorise ce qui leur est commun
(le rejet de l'hćteronomie), tout en retenant ce qui est propre a chacune
d'elles (le contrat comme seule łoi des parties, et la collectivite des travail­
leurs de l'entreprise comme source legitime du droit). Ceci ne veut pas
dire, encore une fois, que cette notion soit destinće a recevoir l'aval des
interlocuteurs du patronat, mais qu'elle les prend a revers, sur leur
propre terrain, et leur rend d'autant plus difficile la proposition de veri­
tables alternatives. Ainsi que l'observe Madame Rotschild-Souriac dans
sa these, le debat n'est plus tant aujourd'hui en France de savoir si il
faut ou non autoriser les accords dćrogatoires d'entreprise, que de dćter­
miner l'ampleur de leur champ d'application62.

Ces observations, qui r elevent plus de la sociologie politique que de
l'analyse juridique, ne suffisent d'ailleurs pas a rendre compte de la
cohćrence intellectuelle du projet de contrat collectif d'entreprise, et de
sa portće vćritable au regard des fondements du droit du travail.

L'essor de l'autorćglementation de l'entreprise, <lont le projet de
contrat collectif d'entreprise est seulement la manifestation la plus

59 Jbjdem, p. 603.
6° Cf. G. Lyon - Caen, Le droit du travai/, [in.] Les sans-emploi et Ja lot,

Actes du colloque de Nantes, juin 1987, Quimper, ćd. Callignarnmes, 1988.
61 Cf. G. Lyon - Caen, La bataille rruquće... , p. 807.
81 M.-A. Rot s chi 1 d - Sou r i ac, op. cit., p. 959.
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extreme, ne peut en effet etre correctement analysć en dehors de la
conception de l'entreprise qui, implicitement, l'anime. Or les mots -son t

• ici trompeurs, car exprimee sous une forme contractuelle, cette concep-
• tion est en rćalitś de nature institutionnelle. Certes d'un point de vue
technique et terrninologique, le contrat y est a l'honneur, ce qui a conduit

• la doctrine travailliste a se remettre a I'etude du droit civil (dont e1le
entendait faire secession durant la decennia precedente), allant merne
jusqu'a rendre vie a des concepts - tel celui de łoi dispositive - que
les civilistes eux-rnemes, semble-t-il, n'emploient plus guere63. Ces
emprunts son t d'ailleurs techniquement pertirients, et corespondent a la
fortune nouvelle des lois suppletives en droit du travaił.

Mais ils risquent d'induire en erreur qui serait tentć d'y voir un
processus de „civilisation" des relations collectives du travail, si toutefois
on rćduit le droit civil au droit des contrats. Plus exacte en effet serait
l'analogie avec le droit de la farnille; car I'emancipation des accords
d'entreprise ne signifie rien d'autre que la reconnaissance de l'entreprise
comme institution, c'est a dire comme une communaute cimentće par un

• .intćret commun et susceptible d'ćlaborer son propre droit. L'accord
,,donnant-donnant" se veut I'expression mornentanće de cette commu­
naute d'interets qui conduit a des sacrifices reciproques et justifies par
I'intóret de tous. Pr ivilćgier la reprćsentation ćlue des salarićs sur leur
representation syndicale, et le syndicalisme d'entreprise sur le syndica­
lisme de branche, va dans le meme sens.

Ces racines institutionnelles se trouvent mises a nu des lors qu'on
examine le sort reservó au contrat individuel dans le projet de „contrat
cellectif d'entreprise". Collectif, ce contrat „s'impose a tous les salaries
par intćgration de ses clauses a chaque contrat de travail"64. Et il ne
s'agit pas seulement la de droit-fiction, car ce probleme de I'opposabilite
du contrat d'entreprise aux individus se trouve deja posć en matier e
d'accords dćrogatoires, sans avoir encore recu sernble-t-il de soiution
claire65• Mais reconnaitra ainsi que la situation individuelle du salarić

• puisse etre entierernent reglee par un contrat collectif d'entreprise, re­
vient a substituer au contrat individuel de travail l'une des notions cles
de la thóorie institutionnelle: celle de lien d'en.treprise. La chose, sinon
le mot, est d'ailleurs clairemen t avancće par les promoteurs du „contrat
collectif d'eritreprise" qui la justifient par le fait que le contrat de travail

68 Camp. le v0 Lai (dispositive) du Vocabulaire juridique H. Capitant dans son
ćditicn de 1936, et la definition qu'en donne la reedition de cet ouvrage sous la
direction de G. Cornu en 1987 au Vo Dispositif (lol).

'64 J.-C. G u i b a 1, op, cit., p. 603.
65 Cf. J.-E. Ray, op. cit., pp. 110-113.
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est „quasiment vide de toute expression de volontć individuelle" et que
„dans ces conditions la participation des salarićs a la nćgociation du
contrat collectif constitue a l'evidence un progres quant a l'expression
de leur volonte"66.

L'entreprise est donc bien concue ici comme un grorupe in termediaire
place entre l'individu et l'Etat, une communaute habilitće a ólaborer sa,
propre łoi et a l'imposer aux individus qui la composent. Une telle con­
ception s'inscrit dans un projet plus vaste de rćorganisation des rapports
de travail, connu et dćsignć dans la plupart des pays occidentaux sous
le nom de „neo corporativisme"67, qui reste innommć en France compte
tenu des relents idćologiques d'un pareil vocable68.

Mieux vaut d'ailleurs sans doute renoncer a cette terminologie qui
risque d'obscurcir le debat, pour retenir seulement que I'idće d'auto­
reglementation de l'entreprise est ćtroitement Iiće a la thćorie institution­
nelle de ce1le-ci69. Une restructuration du droit du travail autour de
ćette idee conduirait donc a une mise en oeuvre progressive de cette
theorie, c'est-a-dire notamment a l'effacement du contrat individuel
derriere le „lien d'entreprise", a la promotion du syndicalisme d'entre­
prise, et a la redefinition du role de la łoi autour de trois fonctions
principales: la fixation des quelques principes d'ordre public insuscep­
tibles de derogations, l'organisation du cadre institutionnel dans lequel
les entreprises seraient habilitees a gćnerer leurs propres lois, et enfin
la definition des regles supplćtives applicables au travail executć en
dehors de ces communautćs autorćglementees.

Une telle perspective merite d'etre prise au serieux, car il ne s'agit
pas d'une chimerę, mais seulement d'une extrapolation, qui s'appuie sur
l'essor actuellement observć de I'autorćglernentation de l'entreprise, pour
en dśduire les prolongements possibles. Il existe cependant de serieuses
raisons de douter que puissent etre jamais atteints ces horizons d'une
autorćglementation generalisee.

66 !T.-C. Gu i ba 1, Joe. cit.
67 Voir Ph, Schmitt er, Le hm b u c h, (dir.), Trends Toward Corporatist ln­

termediation, London, Sage, 1979; J. Go et s c h y, Neocotporatisme et relations pro­
fessionnelles dans divers pays europćens, ,,Revue fr anęaise des affaires sociales", fe­
vrier 1983, pp. 65-79; C. V ar dar o (dir.), Dititio del lavoro e corporativismi in
'Europa: ieri e oggi, Actes du colloque d'Urbino, Milan, Franco Angeli, 1988, 639 pp.

68 Cf. A. Su pi ot, Actualit e de Durkheim - Notes sur le neocorporatisme
en France, ,,Droit et Societó" 1987, n° 6, pp. 177-200.

69 Paul Durand qui fut le plus brillant defenseur de cette theorie en France,
fut aussi le premier a ernettr s I'idee d'accords d'entreprise deroqatoir es: voir
P. Dur a n d, A. V i tu, Traite de dioit du travail, Paris, Dalloz, t. 3, 1956, no 184,
pp. 507-508 (citś par M.-A. Rot s chi l d - Sou r i ac, op. cit., p. 965),
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B. LES UMITES DE L'AUTOREGLEMENTATION DE L'ENTR.EPRISE

L'autoreglementation de l'entreprise est un phćnomene deja si implan­
te en droit positif, et qui repond a un besoin si gćnćralement reconnu,
que tout retour du droit du travail a son ordre ancien parait desormais
exclu. La redćfin ition du systerne de sources est inćluctable, et les con­
ventions d'entreprise y occuperont nćcessairement une place importante.
Leur extension se heurtera cependant a deux types de limites qu'il sera
bien difficile d'ignorer. Les unes sont exterieures a I'idće d'autorćgle­
mentation, et tiennent aux grands ćquilibr es du droit du travai.l, sans
le respect desquels il n'est pas de transformation durable de ce droit.
Les autres sont inhćrentes a I'idće meme d'autorćglementation, et en
freineront inćvitablement la mise en oeuvre.

La soliditó du systeme de normes du travail edifie depuis un siecle
tenait au res pe c t de q u e 1 q u es gr a n ds e qui 1 i br es, qui
continueront de prćsider a toute redćfinition durable de ce systeme.
Equilibres entre la libertć de gestion de l'employeur et la securitć des
salarićs, entre I'idee de statut salarial impose a tous, et celle de contrat
librement negocie, ou entre les dimensions individuelle et collective de
la relation de travail. Or il parait douteux qu'un droit du travail assis
sur I'idee d'autorćglementation de l'entreprise puisse respecter de tels
ćquilibres?".

J'en prendrai pour exemple la part respective de l'individuel et du
collectif. Le droit a la negociation collectiva reconnu dans les termes les
plus genćraux depuis 1971 ne privilegie en Iui-rnerne aucun niveau de
negociation particulier. Dćfini par l'article L.131-1 Code du travail comme
le droit „des salaries a la nćgociation de l'ensemble de leurs conditions
de travail et d'emploi et de leur garanties sociales", il permet toutefois
d'exclure un systeme ou l'entreprise serait le seul niveau possible de
negociation. Mise en oeuvre du principe - reconnu par I'almća 8 du
Preambule de la Constitution - de la participation de „tout travailleur
a la dćterrnination collective de l'ensemble de ses conditions de travail",
ce droit est en effet reconnu a tout salarie, qu'il travaille ou non dans
une entreprise'". C'est l'une des raisons (ce n'est pas la seule) pour

7° Ce serait une autre recherche que d'ćtudier dans quelle mesure ces ćqutll­
bres ant pu s'inscrire dans des principes qeneraux dont le respe::t pourrait etre
impose par le juge administratif ou par le Conseil constitutionnel. Le Ieqislateur
et I'autorite reqlementaire seraient cependant avises de tenir compte de ce con­
tróle eventuel, dans l'usage qu'ils feront du pouvoir de rendre supplćtifs des pans
entiers du droit du travail.

71 C, trav., art. L. 131-2.
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lesquelles il est permis d'y voir un droit individuel s'exercant collective­
merit, a l'instar du droit de greve ou de la libertć syndicale72•

Cette derniere analyse a ete cr itiqueć, il est vrai, par plusieurs
auteurs73 qui ont clone ete logiquement conduit a rechercher ailleurs les
titulaires du droit a la nćgociation collective. Comme il est clair qu'il
ne peut s'agir des syndicats (pareille interprćtation est exclue par les
termes merne de l'article L.131-1), il ne reste alors plus qu'une issue,
qui consiste a attribuer ce droit a „la collectivite du personnel organi­
quement consideree">. On imagine les difficultes que peut soulever une
telle analyse, qui intercale des „collectifs de travailleurs" entre les
salarićs et les syndicats; il y a d'abord le cas des salarićs isoles (par
exemple les ernployes de maison), pour lesquels cette collectivitć est
une pure fiction, et a qui pourtant le droit a la nćgociation collective
est expr essćment reconnu75; et il y a a l'autre extreme le cas des salaries
qui appartiennent a des entreprises a structure complexe, et dane a une
-pluralite de collectivites (de mćtier, d'ótabl issement, d'entreprise, de
groupe, de branche etc.) qui constitueraient autant de titulaires possibles
du droit a la negceiation collective.

Pareille conception correspond il est vrai au projet de „contrat col­
lectif d'entreprise" qui fait lui aussi disparaitre l'individu au profit de
la collectivitć des salaries de l'entreprise, collectivitć appelće a la vie
juridique independamment de toute r eprćsentation syndicale76.

Je persiste a penser qu'on s'engage alors dans une impasse; ce n'est
pas l'appartenance a telle ou telle collectivitć de travail qui fonde le
droit a la nćgociation cellective, mais c'est le lien de subordination. De
ce point de vue c'est merne le salarie isolć de toute espece de collectivite
de travail qui a le plus grand besoin de se voir garantir ce droit, qui
signifie seulement que ses conditions de travail doivent pouvoir etre
negociees collectivement, a un niveau ou a un autre, par au moins un
syndicat representatif. Autrement dit le caractere collectif est une

72 V. A. Su pi ot, Les syndicats et la neqociation, ,,Droit Social" 1983, p. 63.
Cette notion de droit individuel s'exeręant collectivement me parait constituer I'une
des notions fondamentales qui expriment les equilibres sur lesquels le droit du
travail est fondć, et fondent l'Irreductib ilite de ce droit aux technśques du droit
civil, qu'il s'agisse des techniques contractuelles du droit des obligations, ou des
techniques institutionnelles du droit de la famille.

73 Voir notamement I'Interessante argumentation de M.-A. Rot s chi 1 d - Sou­
r i ac, op. cit., p. 113 s.

74 M.-A. Rot s chi 1 d - Sou r i ac, op. cit., p. 114; vo.ir dans le mśme sens:
M.-L. Ma ur i n, Des titultiires du droit iL la negociation collective, ,.Droit Social"
1988, p. 24.

75 C. trav., art. L. 131-2.
7e Voir supra.
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condition d'exercice, et non pas de reconnaissance de ce droit, droit dont
tout salarić est titulair e du seul fait de son etat de subordination77. Or une
telle analyse conduit a limiter de deux manieres I'idće d'autorćglemen­
tation de l'entreprise.

Elle exclut en premier lieu un systeme de type amer icain, ou l'entre­
prise serait le seul niveau verrtable de negociation, et dont on sait qu'il
laisse depourvu de protection conventionnelle un grand nombre (aux
USA, le plus grand nombre) de salaries. La reconnaissance du droit a la
nćgociation collective qui n'impliquait nullement de faire de l'entreprise
un lieu privilćgie de la nćgociation collective, et qui est meme compa­
tible avec un systeme ne comportant que des niveaux professionnels ou
des niveaux territoriaux de negociation (comme cela a ćtć pendant long­
temps le cas en France), interdirait certainement en revanche de faire
de l'entreprise le lieu unique d'exercice de ce droit78.

Elle interdit en second lieu de soumettre le salarić a des dispositions
conventionnelles moins favorables que cel łes de son contrat individuel
de travail. Le droit a la negociation collectiva etant le droit pour chaque
salarie de voir ses conditions de travail dćbattues dans un contexte plus
favorable que celui d'une nćgociation individuelle, ne peut en aucun cas
aboutir a lui imposer des dispositions moins favorables que celles de son
contrat individuel de travail79.

La notion de droit individuel s'exercant collectivement constitue ainsi
l'une des notions fondamentales qui expriment les grands ćquilibres du
droit du travail francais, et qui fondent I'rrćductibilitą de ce droit aux
techniques du droit civil, qu'il s'agisse des techniques con tractuelles du

' droit des obligations, ou des techniques institutionnelles du droit de la
famille. Il est certain que l'entreprise a ćte dotće de bien des traits qui
la rapprochent d'une institution; il serait cependant irrealiste de pre­
tendre la rćduire a une institution, en eliminant toute rćferencs a I'indi­
vidu et au contrat individueL Or c'est bien a ce resultat qu'aboutirait
le „contrat collectif d'entreprise".

77 La plupart des critiques adressćas a cette analyse me semblent justement pro­
ceder du r efus de rendre operatoir e cette distmction entre conditions de reconnaissan­
ce et conditions d'exeroice. Cette distincti on qu'i a une portee beaucoup plus grenerale,
est cependant indispensab!e pour comprendre !es rapports qui se nouent entre l'indi­
viduel et le collectif en droit du travail.

~8 Cf. en ce sens la hierarchie des articles L. 131-1 (lequel pose le principe
generral du droit a la negiociation collective) et L. 132-18 (qui annonce !es condi­
tions d'exercice de ce droit maons l'entreprise).

79 Cf. C. trav., art. L. 135--2; voir en ce sens l'analyse toujours actuelle de
G. Lyon - Caen, Delense et illustration du contra/ cle travail, Arch. de philo. du
drolt, t. 13, 1968, pp. 56-69.
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Il faut ćvoquer pour conclure les 1 im i te s i n her ente s a l' idee
mem e d' a ut or e g le me n ta t i o n de l'entreprise.

Plusieurs d'entre elles ont d'ailleurs deja ete rencontrćes dans l'essor
de la nćgociation d'entreprise durant ces derriieres annćes, si bien qu'il
suffira ici de les rappeler brievement, car elles sont de natiire a empe­
cher une genćralisation de l'autorćglementation. Cette derriier e suppose
tout d'abord, non seulement une dćfinition prćcise de l'entreprise en
tant qu'unitć de negociation'", mais encore un tissu ćconomique Iorrnć
d'entreprises assez grandes pour constituer de telles unites. Or cette
condition ne se trouve pas remplie en France, ou un grand nombre de
salarićs sont employes dans des entreprises trop petites pour constituer
le cadre d'une negociation equilibrćeś". A s'en tenir meme aux entreprises
d'une taille suffisante, l'autorćglementation requiert un ćquilibr e entre
les parties a la nćgociation, qui se trouve le plus souvent dementi par
l'ćtat de l'implantation syndicale dans les entreprises. Confier la repre­
sentation salariale a des ćlus, comme le sugger ent certaines moutures du
projet de contrat collectif d'entreprise, ne ferait qu'aggraver cette inćga­
lite, et supposerait qu'on puisse rayer d'un trait de plume une tradition
centenaire de syndicalisme de branche, et non d'entreprise. Le dćveloppe­
ment de l'autoreglementation supposerait tout au contraire de renforcer
les liens des nćgociateurs dans l'entreprise avec des organisations syndi­
cales capables d'assurer leur formation et leur information, voire d'admet­
tre a la table des nćgociations des permanents de cette organisation.

Et a supposer meme que ces diffćrents obstacles soient surrnontes,
et qu'on parvienne a rćunir en France les conditions d'une negociation
ćquilibrće dans la plupart des entreprises francaises, il y aurait alors
lieu de craindre que la dynamique ainsi crćće, ne finisse par entraver
l'exercice du pouvoir des chefs d'entreprise, dans des conditions qui
finiraient par leur etre insupportables .

• • •
La these qui prćsente l'autoreglementation de l'entreprise comme

une restitution a la societć civile de ses prćrogatives naturelles est a bien
des ćgards trompeuse. Car c'est jusqu'a prćsent, l'hetćronomie qui a per­
mis d'introduire dans l'entreprise quelques-unes des regles de la socićte
civile qui se trouvent normalement rejetees par le „despotisme de la

80 Voir supra.
81 Les mecanisrnes de regroupement des petites entreprises imagines par le legi­

slateur pour pallier a cette difficulte (C. trav., art. L. 132-30), pour intćressant
qu'ils soient, ne sernb!ent pas de nature a se generaliser.
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fabrique", autrement dit par l'absolutisme des pouvoirs patronaux. Certes
cette methode n'est pas la seule possible et plusieurs exemples ćtrangers
sont la pour montrer que l'autonomie collective est elle aussi susceptible
de realiser un óquilibre entre rćgles de droit et regles de normalisation
a I'intćr ieur de l'entreprise, autrement dit de doter le salarić de vćritables
droits subjectifs, tout en sauvegardant ce que le pouvoir du chef d'entre-·
prise a d'indispensable. Mais ces exemples ótrangers montrent justement
que l'autoreglementation conventionnelle n'est pas un facteur intrinseque
de „flexibilite", et que bien au contraire elle peut etre la source de
rigidites jugees insupportables. Dans ces pays la dćreglementation a sig­
nifić essentiellement le deman telernent par la łoi de ce droit convention­
nel82. Ceci montre que le veritable enjeu n'est pas ici d'etablir de nouveaux
rapports entre Etat et societe civile, mais de definir un nouvel ćquilibre
entre droits des salarićs et pouvoir des employeurs. La reveridication d'une
autoreglementation de l'entreprise n'a dans ce debat qu'une valeur tacti­
que, et il est donc permis de douter qu'elle soit destinće a devenir le
pivot de notre droit du travail,

Alain Supiot

POROZUMIENIA ZAKŁA[OWE W PRAWIE FRANCUSKIM

Porozumienia zakładowe przvcie qe ją od kilku już lat uwagę doktryny we
Francji, ponieważ irh miejsce i koncepcja to problem c:9ólniejszy, oscylujący wo­
kół fundamentalnego wyboru sposobu i poziomu regulacji.

G. Scelle już w 1928 r. odróżnia! niemiecki państwowy paternalizm, angielski
organicyzm autonomiczny i francuski interwencjonizm polityczny. Ten ostatni to
wynik walki, a ponieważ tcczvłe się ona przeciwko państwu po1itycznie scentrah­
zowanernu, prawodawstwo robotnicze jest również we Francji silnie scentrali­
zowane. Właśnie dlatego przez długi czas zbiorowe negocjacje nie odgrywały w tym
kraju poważniejszej roli. Ich rozwój następuje w latach 1950, 1971, 1982. Szczegól­
ne znaczenie mają rozwiązania zastosowane w 1982 r. \Vprowadzają one porozu­
mienia derogacyjne (uccords deroqatoir es) i obowiązek negocjowania, co oznacza
zasadmczą promocję negor.ja:::ji zbiorowych. Vvyraża się ona w przejściu układów
zbiorowych od peryferyjnego do podstawowego źródła prawa pracy. Przyczyny tej
promocji są różne: ekonomiczne (potrzeba lepszej adaptacji przedsiębiorstw do
przemian technicznych i technologicznych), prawne (żądanie większej elastyczności
reguł zatrudniania), socjalne (potrzeba przybliżonia źródeł do miejsca wykonywania
pracy).

Promocję porozumień wyraża. wspomniany już obowiązek negocjowania. Wspie-

s2 Cf. J.-C. Ja v i 11 er, Ordre iuriaique... , pp. 56, spec. 58-59; A. Lyon -
- Caen, A. Je am ma ud, Droit du iravait, tiemocraiie et ctise, Arles, Actes-Sud,
1986, voir spec. la contribution de S. Leader sur Ja Grande-Bretagne, pp. 75 s.
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rają ją nadto inne instrumenty, takie jak ulgi finansowe, fiskalne, socjalne. Na­
kłania się do negocjowania, stale rozszerzając katalog spraw mu podlegających.
Podkreślenia wymaga, ~ż obowiazek negocjowania jest adresowany 'tylko do pra­
codawcy. V/skazuje to na tendencję umieszczania centrum negocowania w zakła­
dzie pracy, a nie na szczeblu branży. O wzmocnieniu roli porozumień zakładowych
świadczy także sposób podziału materii normotwórczej pomiędzy negocjacje zakła­
dowe i branżowe.

uczynienie zakładu pracy rruejs-rem tworzenia prawa pracy rodzi szereg pro­
blemów prawnych. Pierwszy wiąże się ze zdefiniowaniem zakładu pracy, co staje
się coraz trudniejsze wobec komplikowania się struktur organizacyjnych. Inny od­
nosi się do kwestji reprezentowania pracowników, zagadnienia trudnego do roz­
wiązania w warunkach pluralizmu związkowego. Jeszcze inny problem powstaje na
tle konfrontacji obowiązku negocjowania z wykonywaniem dyskrecjonalnej władzy
pracodawcy.

Promocja porozumień. zakładowych świadczy o wzroście roli samostanowien•ia
prawa w zakładzie pracy. Drugim czynnikiem, który dowodzi wzrostu znaczenia za­
kładowej samoregulacji jest emancypowanie się porozumień zakładowych. Wyra­
żają tę emancypację porozumienia derogacyjne. Są to takie porozumienia, które
kształtują sytuację pracowników mniej korzystnie, niż czyni to ustawa albo układ
zbiorowy pracy. Porozumienia derogacyjne na.leżą do tzw. układów „donnant­
-donnant", tj. układów wzajemnych ustępstw.

Zjawiska towarzyszące negocjacjom zbiorowym czynią za.sadnym pytanie o przy­
szłość prawa pracy. Pojawia się wizja zbiorowej umowy zakładowej. Umowa taka,
wynegocjowana i podpisana przez dyrekcję i reprezentantów pracowników, zawierała­
by specyficzne reguły uwzględniające zakładowe realia, możliwości ekonomiczne
i aspiracje społeczne pracowników. W opcji ideologicznej byłaby ona pomostem po­
między ideą samorządu i ideą liberalizmu gospodarczego.

Zakładowa umowa zbiorowa. koresponduje z ideą neokorporatywizmu. Zakład
pracy bowiem stałby się wspólnotą zdolną do stanowienia własnego prawa i do
narzucania go jednostkom, które wspólnotę tę tworzą albo do niej przystępują. Jest
tu widoczne zatarcie znaczenia umowy indywidualnej. Zdaniem jednak zwolenników
zakładowej umowy zbiorowej, umowa ta wyraża postęp w odniesieniu do umowy
indywidualnej, gdyż ta ostatnia nie daje pracownikowi możl!iwości wpływu na kształ­
towanie treści stosunku pracy.

Rozważając szanse ewoluowania prawa pracy w kierunku zakładowej umowy
zbiorowej, nie sposób nie zauważyć zarysowujących się przeszkód. Gwarantem trwa­
łości przemian prawa pracy jest zachowanie równowagli w tej dziedzinie prawa.
Mowa tutaj o równowadze pomiędzy wolnością zarządzania pracodawcy i bez­
pleczeństwern pracowr ików, między ideą statusu płacowego narzuconego wszystkim
i płacą wynegocjowana, między wymiarem zbiorowym i indywlidualnym stosunku
pracy. Jest wątpliwe, by prawo pracy oparte na idei samostanowienia norm w za­
kładzie pracy n:ogło taką równowagę zapewnić.

Inną przeszkodą w upowszechnieniu idei samostanowienia norm jest okolicz­
ność, iż we Francji istnieje bardzo dużo małych zakładów pracy. Zakłady te nie
są odpowiednim miejscem dla rozwoju negocjacji zbiorowych.

Prawdziiwą stawką przemian, których jesteśmy świadkami, jest określenie no­
wej równowagi pomiędzy prawami pracowników i władzą pracodawcy. Samostano­
wienie norm w zakładzie pracy ma tylko walor techniczny. Dlatego należy raczej
wątpić, by negocjowanie stało się punktem oparcia dla przyszłego prawa pracy.


