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REMARQUES PRELIMINAIRES

Al s : ‘t en
A la fin janvier 1983, selon les statistiques ofﬁc1e11esl, IICZI:V:;; :é.
m;;;ublique fédérale d’Allemagne 2.48-7.075 cél’omeg;; t.s wEe
«ente 10,3 % de l'ensemble des travailleurs dépen oy
“~mt-a Ill s'agit donc d'un nouveau % r-ec’ord ». Les ar}xlr}e a% Lo pn
:*"(>xxiécs depuis 1973 ont été caractzensees par un chémag :
» illi es 2.
entre 1 et 2 millions de personn : e e
Ces chiffres ne couvrent pas le chomage caché, trzit(x:ll:la;t (;16 s
(ue certaines personnes, n'étant-p}us placgables, 1SOI:; igpaba e
tlixti ues ou se retirent « volontairement» de Ia el
'\.'('13 le, retournent dans leur ménage. La statistique 3 Dpsrer
i;‘l"litp e;xcore plus dramatique si 1’01} tenait corggteeto el
'1:()()(,000 travailleurs étrangers qui, depuis 1973, ont di retourn
leur patrie 3. A ¢ R Sk
¢ L: répartition du volume de travall- existant fa-xt auslfl &ro':l)é:t;yn.
République fédérale d’Allemagne, de vn:';es ldlilct?rséséol?:l;do(:n ot
; 5 : a
i oint central est la réduction de N
(lfcaztsi l(escfmaine de 35 heures) ; quant aux emplf)yeurs, ils pg;?;::;
l:la";()t 4 une réduction de la vie active et-a une mellleurg' f;{%:ﬁts vy
II utravz:xil a temps partiel. Nous allons examiner ces différe o A
lL;i‘ames Dans ce cadre, nous mettrons l'accent sur la description,
Y . »

non pas sur les jugements de valeur.

i tes in ANBA, Heft 2/1983, p. 69. Y )
11-’ ¥§irj;flsvi2:nlggis 11'731 million de chdomeurs ; survol statistique in ANBA 1979,

e smagé caché, voir I'exposé détaillé de HEINRICHS,

& h ¢ caché, voir l'ex ] v
1 gtfr‘;%éfgg‘rosljgggx}eendz %tgg;{aigurveriinderungen in der kapltahst;schen
::irtschaft, Frankfurt/Main 1980, p. 175 ss. .



I. LES MODALITES JURIDIQUES DU MAINTIEN
DU STATU QUO

1. L CHOMAGE PARTIEL

a) Notion et importance pratique

que quejlqu,es jours par semaine (exemple : du 1¢
le travail n’a lieu que Ie lundi, le mardi et le mercr
que Ifi durée quotidienne du travail soit diminué
travail cesse pendant deux semaines 4,
~Ll;importance pratique du chémag
nombre des personnes touchées, en 1974, étaj
d 1 , €tait d
en 1975, a 773.334. En 1977, il est redescendu a 231.329 5. Au milieu de

" janvier 1981, le nombre. des chémeurs bpartj 2tai
4 ) rtiel.
401.500 8. Le 15 Janvier 1983, il était de 1.13)0.3 o i
moyen, pour 1982, est de 550.000 8, .

€ 292.403. 11 est monté,

b) Conditions

merl;t;?itgroldﬁg;?él dt;l f:h(’.»mag;ia péllrtiel n’a pas fait I'objet d'une régle-
) cohérente. oi sur la promotion d r i
regle, 4 ses paragraphes 63 4 73 S
S » que le versement des inde ité
pour le chémage partiel Quant 3 Ia i ir si el
e ; : question de savoir si et 3 quel
conditions I'employeur a le droit de réduire unilatéralement l'l;lora%:Z

de ses salariés, la loi est
¢ s muette. I1 faut don S inci
generaux du droit du travail, SR g Cpa

¢ Frankfurter Allgemeine Zeitun '
g, 4.2.1981, p. 1.
7 AN_BA, Nr. 2/1983, p. 69. : . pe .

8 Voir ANBA, ibid., p. 71.

février au 30 avril,
edi). Il arrive aussi
€, ou encore que le

ge partiel est considérable. Le

977. Le chiffre annuel -
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b pratique, le chdmage partiel n'est introduit que moyennant le
veiscment simultané d’une indemnité de chémage. Toutefois, cela ne
tonstitue pas une exigence légale. - .

I+ r¢duction de I'horaire de travail ne peut pas étre imposée, uni-
lat¢ralement, par I'employeur 9. Dans la mesure ot le chomage partiel
ssxpend non seulement l'obligation (du salarié) de travailler, mais
st celle (de I'employeur) de verser le salaire, il s’agit d'une modi-
fiation des rapports de travail. Cette derniére ne peut donc se pro-
duire quavec l'accord des salariés. Il faut tenir compte en second
licu, dans les entreprises qui ont un conseil d’entreprise, des droits
de purticipation garantis par le § 87, al. 1, chiffre 3 de la loi fédérale
sur l'organisation de l'entreprise. LT , ; , Page

Pour ce qui est -de la premiére condition, il n’est pas contesté que,
dans lc cadre du.contrat de travail, I'employeur peut se réserver le
droit d'ordonner une réduction de I'horaire de travail ‘en cas de diffi-
cultés économiques??. Toutefois, en’ pratique, de tels accords se ren:
contrent rarement. De plus, I'on ne peut pas présumer qu'ils intervien-
nent de maniére tacite 11, ;

Cc sont donc les conventions collectives qui renferment des clau-
ses habilitant 'employeur & ordonner le chémage partiel. L'admissi-
bilit¢ de telles clauses est reconnue d’'une maniére générale, bien
qu’clle souleve de-nombreux problémes. En effet, dans la mesure ou,
par rapport a la « normale », elles autorisent une détérioration de la
position du trayailleur, elles se heurtent, d'un point de vue formel,
au principe selon lequel en cas de divergence entre le contrat indivi-
<ucl de travail et la convention collective, cest la clause la plus
favorable qui prévaut (Giinstigkeitsprinzip). On pe peut pas considé-
rer que le chomage partiel constitue une détérioration de la situation
des travailleurs, si on le compare avec des licenciements dictés par
la situation économique. Il suit de 13, néanmoins, que ce n'est que
dans des cas de ce genre qu'une atteinte, par le moyen de la conven-
tion collective, aux droits des travailleurs est possible.

Selon la jurisprudence du Tribunal fédéral du travail, I'employeur
peut aussi étre autorisé 4 introduire le chémage partiel par un accord
d’entreprise, a certaines conditions !2. Une partie de la doctrine sest
opposée a ce point de vue, en expliquant que le conseil d’entreprise

9 Dans ce sens, BAG AP Nr 1 et 3 ad § 615 BGB, Kurzarbeit ; RUMPFF-DRUGE,
op. cit.,, p. 109; SCHAUB, Arbeitsrechts-Handbuch, 4c éd. Munich 1980, § 47 1I;
\IiIVIE%EII\gANN-STUMPF, Tarifvertragsgesetz, Commentaire, 5° éd. Munich 1977, § 4

r. 210.

10 BAG AP Nr 3 ad § 615 BGB Kurzarbeit ; vox Stesur RdA 1974, p. 333 ss.

11 Voir SGLLNER, Einseitige: Leistungsbestimmung im Arbeitsverhaltnis, Mainz,
Wiesbaden 1966, p. 70. : . :
12 BAG AP Nr 1, § 615 BGB Kurzarbeit, BAG AP Nr 1, § 32 SchwBeschG.

2
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12 RAPPORTS NATIONAUX

D'a aucun mandat pour s'immiscer, d’'une maniére aussi profonde
dans les relations contractuelles des intéressés 13, S

) Indépendamment de cette autorisation touchant les rapports indi-
v.1duels de travail, 'employeur doit, de toute fagon, en cas de réduc-
tion de I'horaire du travail, obtenir I'approbation du conseil d’entre-
. prise, selon le § 87, al. 1, chiffre 3 de la loi fédérale sur I'organisation
de l'entreprise. Toutefois, cette disposition ne peut étre mise en
ceuvre que faute de réglementation dans les conventions collectives.
Comme, d'une maniére générale, les conventions collectives définis-
sent d'une facon abstraite les conditions auxquelles est soumis le
c_hémage partiel, le conseil d’entreprise conserve ses droits de codé-
cision dans chaque cas concret. Le Tribunal fédéral du travail a
expressément déclaré que les conventions collectives ne pouvaient
Pas porter atteinte aux droits de codécision du conseil d’entreprise
en la matiére 4. Si le conseil d’entreprise refuse son approbation,
I'employeur peut demander I'arbitrage d’'une commission paritaire
présidée par une personne neutre. Cette commission statue définitive-
ment.

c) Conséquences juridiques du chémage partiel, en particulier ver-
sement d'indemnités :

) I__.es conséquences juridiques du chOmage partiel (suspension pro-
visoire de l'obligation de travailler et du droit au salaire) concernent
toutes les catégories de salariés, méme ceux couverts par la loi sur
les invalides ou celle sur la protection de la maternité 15,

En tout état, le droit aux vacances, tel que fixé par la loi ou par
la convention collective, demeure intact. En vertu d'une disposition
expresse du § 11, al. 1, 3¢ phrase de la loi fédérale sur les vacances
I'indemnité de vacances doit étre calculée comme si la durée du tra:
vail était normale 16, ’

Pendant la durée du chémage partiel, les travailleurs touchés’

recoivent de I'Office du travail une indemnité, dont le montant est
fixé par les §§ §3 a 73 de la loi fédérale sur la promotion de l’emploi.
La réglementation est fort compliquée. En voici les traits essentiels,

Se'Ion le § 63, al. 1 de cette loi, en cas de réduction temporaire du
.travall .dans des entreprises employant au moins un salarié, une
indemnité est versée lorsque I'on peut attendre que grice i elle, les tra-

13 Ainsi SbL ;
i Alx)rg; SOLLNER, dans ses observations, AP Nr. 2 et Nr. 3 ad § 615 BGB

1¢ BAG AP Nr 1 ad § 87 BetrVG 1972-Kurzarbeit.

15 BAG AP Nr 3 ad § 615 BGB Kurzarbeit ; BAG AP Nr 1 ad § 32 SchwBeschG
16 RuMPFF-DROGE, op. cit., p. 114. " )
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vailleurs conserveront leur emploi dans l'entreprise. L'on entend éga-
lement par entreprise une subdivision de cette derniére.

Iin principe, tout travailleur pour qui sont payées des cotisations
de chomage a droit a une telle indemnité. Cependant, il faut excepter
les travailleurs a temps partiel occupés moins de 20 heures par
wemaine.

l.cs conditions précises pour la prétention a l'indemnité sont
téplées au § 64, al. 1. D’apres ce texte, 'indemnité est allouée si :

l. il se produit une perte de travail provoquée par des causes écono-
miques, y compris des modifications de la. structure de l'exploita-
tion, ou par un événement inéluctable ;

2. la perte de travail est inévitable ;

3. dans une période continue d’au moins 4 semaines, qui commence
au plus t6t le jour ol une perte de travail s'est produite aprés
I'annonce effectuée selon le chiffre 4 infra, une réduction du temps
de travail d’au moins 10 % est imposée, qui frappe au moins un
tiers, puis, dans une période continue de 4 semaines, au moins un
dixieme des travailleurs de l'entreprise (..) ;- y

4. la perte de travail a été annoncée a 1'Office du travail.

Ainsi, de plus courtes réductions de 1'horaire de travail ne sont
pas couvertes. L’application de cette disposition est relativement
généreuse. En regle générale, les indemnités sont aussi payées en cas
de restructuration dans le cadre de l'entreprise ou de la branche tout
cntiére, si cette restructuration a pour conséquence une diminution
temporaire de l'emploi 7.

Le montant de l'indemnité, en cas de chOmage partiel, se calcule
de la méme maniere que celle relative au chémage complet. Il est de
68 % de la rétribution nette que le salarié aurait touchée, dans le
cadre d'un horaire normal, pour les jours ou les heures non travail-
lés. Comme les heures supplémentaires antérieures ne sont pas
prises en considération, cela peut représenter, pour le travailleur, une
perte importante. Dans quelques branches, l’'on trouve des conven-
tions collectives qui prévoient le versement d’'une indemnité complé-
mentaire, prélevée sur un fonds constitué par les entreprises, de
maniere a assurer au salarié¢ une indemnité d’au moins 90 % de la
rétribution nette 8. L'on ne posséde pas de données systématiques
sur de telles conventions collectives. L'on peut dire, cependant,
gu’elles sont plutdt exceptionnelles dans la pratique.

Selon le § 67, al. 1 de la loi, le versement de l'indemnité est en
principe limité a 6 mois. Toutefois, par ordonnance du ministre fédé-

17 Pour le détail, voir SACKER, BB 1973, p. 1217 ss.; cp. également RUMPFF-
DROGE, op. cit., p. 157. y

18 Voir un exemple chez Kieges, Arbeitsforderungsgesetz, texte et introduction
de BErRND Kiegs, Neuwied et Darmstadt 1978, p. 78. i
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ral du travail, cette période peut é&tre portée a 24 mois. Il a été fait
usage de cette faculté & compter du 1* janvier 1978. Lorsque le tra-
vail a pleinement repris pendant 3 mois, une nouvelle période s’ouvre
pendant laquelle I'indemnité peut étre versée (§ 67, al. 3 de la loi).

d) Pr_océdure

cc')llectlve. suffit, si elle est accompagnée d'une approbation du- conseil
d’efx'frgprlse. Dans un tel cas, I'employeur n’est pas li€ par le délai de
re§1hat1on du contrat. En régle générale, cependant, les contrats pré-
vmentrun « délai d’annonce », qui doit é&tre respecté dans chaque Eas.

point de vue formeL,.nfehtraine'aucune' résiliation des rapports' de
travziul. D’ailleurs, compte tenu du but du chémége partiel, il serait
extrémement difficile de respecter les délais de congé souvent fort
longs des employés bénéficiant d'une certaine ancienneté.

" Les mder.nr‘lités de chémage partiel ne sont alloudes que si
annonce exigée par le § @4, al. 1 de la loi a été effectuée. Cette
annonce doit contenir des indications rendant vraisemblable le fait

lmn;edigtement une décision écrite de 1'Office du travail, indiquant si
ce 'ernleIZ.admet que les ‘conditions de l'octroi de I'indemnité sont
reunlfes.. L’indemnité n'est versée au travailleur que lorsque celui-ci
2111; ualt forlmellemci:nt la demande. Selon le § 66 de 1a loi, le paiement
au plus t6t le jour oir I'annonce de I ‘ i 16

faite B pO B L a perte de travail a été
i Un cas partii:uli’er, de l'imposition d’un horaire réduit est réglé par
]§'§ 19 fie Ia loi fedgrale__ sur la protection contre les licenciements.
len quen cas de licenciements collectifs le droit allemand n'exige

avi§. Pt?'ndant cette période, 1'Office, comme mesure moin-
dre, peut aussi exiger la réduction de I'horaire du travail. Toutefois
cette reductl’on. 1€ peut pas conduire 4 une diminution du salairé
pendant- lg délai de congé prévu par la loi ou par le contrat (§19,al.2
de la loi fédérale sur la protection contre les licenciements). - in
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2. REGLEMENTATION DES LICENCIEMENTS COLLECTIFS

La protection contre les licenciements liés a des motifs économi-
ques n'est pas confiée, en République fédérale, a 1'administration du
travail. Dans le cadre de licenciements collectifs, au sens de la direc-
tive des ‘Communautés sur les licenciements collectifs, I'administra-
tion a seulement la possibilité de reporter l'effet des licenciements
d'un a deux mois (§ 17 de la loi fédérale sur la protection contre
les licenciements). La protection: contre les licenciements est ancrée
dans la loi. En cas de litige, ce sont les tribunaux du travail qui tran-
chent. Il existe aussi quelques dispositions dans les conventions
collectives, destinées a renforcer la sécurité de I’emploi.

Un licenciement est socialement justifié, au sens du § 1, al. 2 de
la loi sur la protection contre les licenciements, lorsqu'il est provo-
qué par des nécessités impérieuses de l'exploitation, qui s’opposent
a la poursuite de l'emploi du salarié dans l'entreprise. Selon la
conception ordinairement retenue; cela suppose que l'activité du
salarié dans l'entreprise ne répond plus & aucun besoin, en particu-
lier que sa place de travail est supprimée. '~ ; '

La suppression d'une place de travail repose nécessairement sur
une décision préalable de l'entrepreneur! Ce dernier peut-avoir cons-
taté, par exemple, qu'une subdivision de son entreprise ne travaille
plus d’'une maniére rentable ou que, comme dans des entreprises
concurrentes, les moyens de production mécanique traditionnels doi-
vent étre remplacés par des processus automatiques. Méme lorsque
les employeurs peuvent choisir entre différentes possibilités, leurs
décisions, selon une jurisprudence constante, ne sont pas contrdlées
sous l'angle de la nécessité ou de l'opportunité 19,

La doctrine, pour l'essentiel, approuve cette maniére de voir. Elle
souligne, en particulier, qu'un contrdle conduirait & un débordement

des tribunaux du travail et serait également contestable du point de
vue des droits fondamentaux de l'entrepreneur 20.

Ce principe connait quelques exceptions qui, cependant, ne pré-
sentent guere d'importance pratique. La. décision de l'entrepreneur
ne répond pas a des exigences impérieuses liées a l'exploitation
lorsqu’elle est manifestement mal fondée, déraisonnable ou arbi-
traire 2. 11 reste difficile de savoir quand une telle condition est rem-

19 BAG GS Nr 20 ad § 1 KSchG ; confirmé derechef par BAG DB 1980, p. 1400.

20 Voir par exemple HUEck, Kiindigungsschutzgesetz, Kommentar, 10° éd.,
Munich 1980, § 1I; Nr 104 a. : L

21 BAG AP Nr 28 ad Art. 44 Truppenvertrag; BAG AP Nr 1 ad § 1 KSchG
1969 Betriebsbedingte Kiindigung. :
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plie. Le seul exemple convai i
aincant serait i "
= 7 ¢ ; aing une tentative, par -
se ‘}ilzg;r rc:; mo(clhﬁer leygplmtatlon de l'entreprise uniquemle):nt :Jf)rtxllr
ser des travalllel.u‘s touchés. Le contréle de I'ihterdiction

preneur se trouve entachée d’arbitraire 22

La & - - »
” droiengr;fde I'entrepreneur est en outre nulle lorsqu'elle viole
positit ou lorsque la _comparaison entre les intéréts de

Intéréts tourne en faveur des salariés
) I'Le c;mtréle juridictionnel se ]

si I'employe i ir 3
= Iice]_:rx1 Ciz nlllé'nlt)ouvalt recop.rfr a des « stratégies alternatives ». Ainsi
S sont considérés comme illicites sils eussent pu &tre

De pl i » 1
pu étré) (l)-lcsc':uleéh.\cenmem‘mt est également illicite si le travailleur efit
Yiowtiak d'urlf . 2 une autre place. Dans la procédure, le salarié doit
envisage’able C’:;?n:ggspialﬁlble’ quelle autre occupation paraissait

i o eulement qu'il inco a I’
prouver I'impossibilité de cette occup%ltion 25 mbe & Femployeur de

22 BAG AP Nr 22 ad § 1 KSchG i
G Bet . 2g i
p. 1400 ouvre cependant la possibilité dlg;%b;izﬂl&g?ﬁﬁt;n?;gﬁng. Big s

23 BAG AP : -
p. 2525 Nr 5 ad § 1 KSchG Betriebsbedingte Kiindigung ; BAG NJW 1978

24 BAG AP Nr 14 ad § 1 KSchG i
\ Betnebsbedingt Kiindi
25 e Kiindi,
- gﬁg ﬁ}f: II\\Ilr ; et 4 ad § 1 KSchG 1969 Betriebsbedingtegll‘l(l;idigun
T 7et15ad § 1 KSchG Betriebsbedingte Kiindigung.
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régle générale a titre subsidiaire, I'ancienneté du salarié dans l'entre-
prise 7.

Selon le § 102, al. 1 de la loi fédérale sur I'organisation de l'entre-
prise, le conseil d’entreprise doit étre entendu. D’apres le § 102, al. 3,
il peut s’opposer au licenciement notamment lorsque les principes
sociaux touchant le choix des salariés a licencier ont été violés ou
lorsque le salarié en cause peut étre employé & une autre place dans
I'entreprise. La seule conséquence juridique d’'une opposition valable
du conseil d’entreprise consiste en ceci qu'un salarié qui agit en jus-
tice contre ce licenciement doit en principe continuer d’étre occupé
par l'entreprise jusqu'a la fin du proces. En fait, cette prescription n’a
qu'une faible importance pratique. On notera, d’ailleurs, que le con-
seil d’entreprise ne peut pas faire opposition en alléguant comme
seul motif que le licenciement ne repose pas sur une exigence impé-
rieuse liée a l'exploitation.

On admet, d’'une:maniére générale, que le droit de l'employeur
de procéder a un licenciement ordinaire peut étre exclu par le moyen
d’une convention collective 28. Une telle interdiction de licencier, sta-
tuée par une convention collective, se rencontre en particulier s’agis-
sant de travailleurs 4gés. La régle qui va le plus loin, en la matiére,
est le § 53, al: 3 BAT, qui interdit le licenciement ordinaire de salariés
qui ont travaillé 15 ans dans le secteur public ou qui ont accompli
leur quarantiéme année d'age. Mis a part le secteur public, de telles
réglementations ne garantissent pas une sécurité absolue de 'emploi,
dés lors que la faillite et I'impossibilité économique d’'une poursuite
de l'emploi peuvent .aussi autoriser un licenciement des personnes
protégées. .

Pour terminer, indiquons encore que, en cas de modification de
I'exploitation et, en particulier, de licenciements collectifs, le plan
social a établir est censé compenser ou réduire les difficultés affron-
tées par les salariés. La-décision de I'entreprise, en la matiere, n'est
pas soumise aux droits de codécision. Cependant, le plan social est
fixé, le cas échéant, par une commission paritaire sous présidence

neutre.

3. GARANTIES EN CAS DE, CHANGEMENT D’AFFECTATION DU TRAVAILLEUR
AU SEIN DE L’ENTREPRISE

La possibilité de changer l'affectation du salarié dans I'entreprise
dépend des dispositions du contrat individuel de travail. Il serait par

27 BAG AP Nr 15 ad § 1 KSchG Betriebsbedingte Kiindigung.
28 Voir par exemple HUECK, op. cit.,, Einltg. Nr 147.
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:gemp{e ’cozr’lgtralre--ahu droit d’assigner au salarié une"pIace moins bien
muneree = ou méme de laisser intacte sa rétribution tout en lui

confiant un travail moirns inté
: U 3 ; Intéressant ou appartenant 3 2oori
salariale inférieure 30, = ; et

I'a‘ﬁ’l;o?tf.fms le droit"’de I'emPoneur, s'agissant de la modification de
Ctation du salarié, peut etre élargi dans le cadre du contrat indi-

Z;itf;ln :et gravall. Ainsi, l'ern_ployeur peut se réserver le droit non
nt de confier au salarlfe des travaux moins intéressants, mais

que trés rarement d’une telle protection.

d_,urSKl: }I))Iluswtérs tsalariiés entrent en ligne de compte pour I'occupation
ace de travail, le choix doit se faire 3 ic
z avail aire a la lumiére de critéres
z;)eaauxt, p:ia}r z;pphcatlon analogique des régles ‘concérnant les licen-
d ments dictés par des Traisons économiques. Il n’est Pas possible de
onner davantage de précisions sur ce point. '

Le droit (limité) de participati onsei
(limit 1CIpation du conseil d’ent i
§ 99 de la loi fédérale sur I'organisation de I’entrer _rep1?§e, i

g::eé‘_ plus d’'un mois ou qui se trouve liée 4 une modification notable
| irconstances dans lesquelles le travail est fourni ». Cette condi-

iﬁi coi:r}sell d'entrep}"ise recoit ainsi la faculté de s’opposer & une inten-
cation’ du travail, sur la base du § 99 de 1a loi. Cependant, cette

;2 ]IgAG AP Nr 2 ad § 611 BGB Direkt_ionsrecht. : B :
AG AP Nr 18 ad § 611 BGB Direktionsrecht — activités de valeur infé-

rieure ; BAG i i s
fone. AP Nr 19 et 22 ad § 611 Direktionsrecht — catégories salariales infé-

31 BAG AP Nr 92 ad § 611 BGB Direktions
srecht.
32 BAG AP Nr 24 ad § 611 BGB Direktionsrecht.
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faculté ne doit pas étre surestimée. Le § 99 n’autorise le conseil
d'cntreprise a refuser son approbation que pour des motifs expressé-
ment déterminés. Il peut ainsi faire valoir une violation de la loi ou
¢ la convention collective ou invoquer des préoccupations fondées
~ur le fait que, en raison des mesures prises au sujet du personnel,
I salariés occupés dans l'entreprise risquent d’étre licenciés ou de
~ubir d’autres inconvénients, sans que cela soit justifié par des motifs
tivés de U'exploitation ou de la personne méme du salarié. De plus, le
conscil d’entreprise peut faire valoir que le salarié touché subirait
un inconvénient du fait de son changement d’affectation, sans que
cela soit justifié pour des raisons touchant l'exploitation de l'entre-
prisc ou sa propre personne (les impératifs de la gestion de 'entre-
prise doivent toujours étre pris en considération). ;

La jurisprudence du, Tribunal fédéral du travail n’a pas tranché
lc point de savoir. si et.dans quelle mesure I’'employeur est obligé de
fournir au salarié la possibilité de compléter sa formation pour faire
face aux exigences. de son nouvel emploi. Constitue un argument dans

_ cette perspective la prescription du § 112, al. 3, Nr 4 de la loi fédérale

sur l'organisation de l'entreprise, selon lequel le conseil d’entreprise
pcut s’opposer a un licenciement lorsqu’il est possible de continuer
d’cmployer le salarié apres que des mesures de formation profession-
uclle ont été prises. L'on peut déduire de cette reégle qu'une telle
obligation existe méme dans le cadre du rapport individuel de tra-
vail. Ce qui peut étre exigé de l'employeur ou du salarié n'est pas
susceptible d'une définition générale. En définitive, ce sont les cir-
constances qui décident si et dans quelle mesure certains inconvé-
nients économiques peuvent étre imposés a l'employeur 33. Le Tribu-
nal fédéral du travail n’a pas encore pris une position univoque. Dans
le cas d’'un pilote qui, jusqu'alors, n’avait conduit que des avions du
type Super-Constellation, il a admis l'obligation pour l'employeur de
compléter la formation professionnelle du salarié, de maniére que
ceui-ci puisse piloter le nouveau type Boeing. Il a, cependant, expres-
sément exclu toute généralisation 34

Les conventions collectives, en particulier celles touchant la pro-
tection des salariés en cas de mesures de rationalisation, mettent
souvent a la charge de 'employeur I'obligation de prendre les dispo-
sitions nécessaires en vue de la réadaptation professionnelle des
salariés touchés.

33 Pour plus de détails, voir BECKER, in Gemeinschaftskommentar zum KSchG
und sonstigen kiindigungsschutzrechtlichen Vorschriften, Neuwied und Darmstadt
1981, § 1 KSchG, Nr 397 ss.

34 BAG AP Nr 18 ad § 1 KSchG Betriebsbedingte Kiindigung.
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II. LES FORMES INTERMEDIAIRES ENTRE L’OCCUPATION
STABLE A TEMPS PLEIN
ET LA MISE AU CHOMAGE COMPLET

1. LE TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

a) Notion et importance pratique

Sont dits employés 2 temps partiel les salariés qui, en vertu de
leur contrat, travaillent dans I'entreprise selon un horaire inférieur a
I'horaire hebdomadaire ordinaire pratiqué dans I'entreprise 35.

Le nombre des travailleurs a temps partiel est important. Selon
certaines sources, il varie entre 3 et 4 millions. Si I'on se fonde sur
les chiffres fournis par I’Annuaire statistique de la République fédé-
rale d’Allemagne, il y avait en avril 1979 1,83 million de salariés qui
travaijllaient moins de 21 heures par semaine. Il s’y ajoutait 1,71 mil-
lion de travailleurs dont I'horaire hebdomadaire se situait entre 21 et
39 heures. En régle générale, ces travailleurs doivent aussi étre consi-
dérés comme employés a temps partiel, dés lors que leur horaire est
inférieur aux 40 heures habituelles %6, Sj I'on compare ces chiffres a
ceux valables pour 1960, I'importance du travail a temps partiel a

triplé 37. Dans Ia période la plus récente, on constate également
I'accroissement du travail a temps partiel 38,

Ce sont essentiellement les femmes qui sont employées 4 temps
partiel. L'on considére que la proportion d’hommes occupés a temps
partiel est, selon les sources, de 3 ou 10 % 39, i

Cela signifie, du méme coup,
plus répandu dans les professi
importante. I1 s'agit notammen
ques, artistiques et publicitaire
bien que du commerce . A I

que le travail a temps partiel est le
ons ou l'occupation des femmes est
t de la poste, des branches scientifi-
s, des collectivités territoriales aussi
exception des enseignants dans les éco-

.35 Sur cette définition, voir au lieu de plusieurs : SEITER, in SEITER-KAEMMERER-
ROHRLE, Teilzeitarbeit, Stuttgart 1971, p. 20.

36 Voir les données dans le Statistisches Jahrbuch 1980, p. 94.

37 Voir les données fournies par RdA 1978, p. 118.

38 DoMBOIS-OSTERLAND, GMH 1982, p. 117 "

39 Le chiffre de 3% se trouve chez BACKER, Teilzeitarbeit und individuelle
Arbeitsflexibilisienmg, WSI—Mittei_h_mg 1981, p. 196 ; I'estimation de 10 % se trouve

<chez DOMBOIS-OSTERLAND, Flexibilisierung des Arbeitseinsatzes statt ‘Arbeitszeit-
verkiirzung, GMH 1982, p. 117.

40 DOMBOIS-OSTERLAND, op. cit, GMH 1982, p. 118.
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les, les travailleurs 4 temps partiel sont généralement moins qualifiés
= . - e 41
¢t moins bien payés que les autres %L,

b) Les conditions de travail des travailleurs a temps partiel

Les travailleurs a temps partiel sont des travaillf:urs au Ir}[ex’x;ie:
litre que ceux employés a plein temps. Il,s sont QOn;:zelecteur§ tueat;eon
pibles lors de la désignation du conseil d entre;}n:xse : Leu{* 511 o
wociale et juridique présente cependant une série de particular 2

— Quiconque ne travaille que lf) ou 20 heur.es par sen:ame;ues;
moins bien intégré dans l'exploitation que celui qui y es( oc SOII)It
8 heures par jour. Cela réduit ses cl}a_nces de promotlofn (%l_nns s
cncore diminuées par le fait que, tradltxofmellel’l\lent, les onctio e
surveillance et de direction ne sont cqnﬁees qu'a des salariés :i]fe e :
temps). De plus, en raison de 1<:.ur p051t1?n marg\ma’le, les ;ragrans uurl;e
A temps partiel sont moins p1:ets que d’autres as engages e e
activité syndicale. Leurs intéréts sont défendus avec monlx1 ks né
'on constate, ainsi, que de nombreuses conventions collec

o je] 43
ticnnent pas compte des salariés a temps partiel 43.

N

— L’occupation a temps partiel rend.possible une plus ff)rlii
intensification du travail. Celui qui ne .trav;.nlle que 2 I{etgrtlzls parsjoar
a un plus grand rendement que cel}n’qm est occupé 8 1 eucli‘zs fr'a-
jour #. Exemple : une entreprise privée repljenfi, en régie, i)
vaux de nettoyage, dans le batiment, effectués jusqu'ici par rey
vice public. Occupant des nettoy\euses seulement 2 het:.irei Op';l/i 4_]5 L
clle augmente le nombre des m? a nettoyer, par heure, de £

— Les travailleurs & temps partiel qccup?s moins de 15 he_:ures-
par semaine et dont le revenu est inférieur a 390 DM palz1 mo(lise Ii:,
sont pas assujettis a l'obligation de s’assurerldans le ca re b7
sécurité sociale. Pour l’employeur, cel?. r(;pre%ente une eic')t e
importante, puisqu'il n'a pas de contpl.)utlon a payer alu {[ ra o
I'assurance-maladie et de l’assur?.nce-welﬂessq. De plus, les Ii-nclus
leurs employés 19 heures ou moins par semaine m?nsont pasIl i
dans le régime de l'assurance-chomage. Les travai e_zurfi Coh‘ma s
courent donc des risques plus élevés en cas de’ma!adle, ec o-1 Iglre
et de vieillesse. Si l'horaire hebdomadaire reg}lher fie;,) litra:rialn o
dépasse pas 10 heures, l'ernployeur F.St exempté dehjlﬁo éga:l eo1a 5
payer le salaire en cas de maladle.(vmr le§1, al: 2, chiffre
fédérale sur la prolongation du paiement du salaire).

41 Voir BACKER, op. cit., WSI-Mitteilungen 1981, p. 197 ss.
42 BAG EzA Nr 2 ad § 6 BetrVG.

43 Voir SEITER, op. cit, p. 64. )

44 Sur ce point, voir DompBors-OsTErLAND, GMH 1982, p. 119.
45 Données chez ToraUuTE WSI-Mitteilungen 1976, p. 389 ss.
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— Les travailleurs 3 te; i : s
travaillet emps partiel encourent également i
que plus eleve_a Sagissant du maintien de la place dg:I travail 'ugi lileS;

d'u e U o : mportance a 'emploi
n salarié a temps partiel qu’a celui d’un travailleur & plein terr]?;csn

So 5 -
S'appl;lsuecr(fts e Ies autres dispositions du droit du tfavaﬂ
q €n principe dans le domaine du travail 3 temps partiel

Les travai 3 i
travailleurs a temps partiel ont aussi, de par la loi, un droit &

trois semaines d
e va ’égalité i '
cances. L'égalité de traitement avec les travail-

Ta e anes gné que, dans
¢ ou les salariés & temps partiel sont le plus sm?ver;t des

femmes, i it s’agir d’ iscrix '
» 11 pourrait s’agir d’une discrimination lide au sexe.

Le pai z .
leurs élPiléfnrment de§ heures. supl?lementalres fournies par des travail-
P$ partiel est disputé. La jurisprudence du Tribunal fédé

©) Le recours au travail & ; '
avail a temps 1 i 5 5
conditione 3 ps partiel est-il subordonné a des

46 BAG RdA 1982, p. 384 ss.
47 BAG BB 1977, p. 5%.

48 Dans ce sens, FSHR Arbeit i -
p. 180; Scmaus, Arbeitsreéht-Ha’eI;d%ESE,t vfgf IA r§l,) %Hﬁ}imzer‘ % &4, Colosue om0,

RAPPORT ALLEMAND 23

conditions.-La question de savoir quand il peut étre recouru au tra-
vail 2 temps partiel n’est pas réglée par la.loi. Selon la jurisprudence
du Tribunal fédéral du travail, il n'existe aucune restriction a cet
¢pard. Qu'une personne soit employée 40, 20 ou seulement 6 heures
par semaine, cela dépend donc uniquement du libre accord des par-
tics 19,

Le Tribunal du travail d’Offenbach 3® et certains auteurs®! sont
d'avis que, comme dans le cas des contrats de travail de durée déter-
minée, il faut soumettre le recours au travail a temps partiel a
I'exigence d'un motif objectif, tenant compte des intéréts des deux
parties. Un tel motif n’existerait que si la durée réduite du travail
correspond a un veeu expres du travailleur ou si des raisons liées a la
production s’opposent:a-un emploi a plein temps. On he saurait consi-
dérer comme un motif justifié.le désir de 'employeur de reporter sur
les travailleurs les risques conjoncturels, en n’engageant ‘que des
travailleurs a temps partiel pour faire face au surcroit de travail.
L'on ignore encore si cette maniére de voir trouvera écho dans la
jurisprudence du Tribunal fédéral du travail. ' i

Un autre élément, A cet égard, ressort des droits de participation
du conseil d’entreprise, qui, selon le § 87, al. 1, n° 2 de la loi fédérale
sur l'organisation .de l'entreprise, touchent «le début et la fin de
I'horaire quotidien:du travail y compris les pauses et la répartition
du temps de travail sur les jours de la semaine ». Si un emploi-a plein
temps est rempli par deux travailleurs (ou davantage), le début et la
fin de I'horaire quotidien de travail s’en trouvent automatiquement
modifiés; si bien que 'approbation du conseil d’entreprise est requise.
Cependant, s'il n’est créé qu'un seul nouvel emploi & temps partiel,
le droit de participation doit étre écarté, puisqu’il ne s’applique en
régle généralé pas aux cas particuliers: La doctrine ne fournit pas
d'indication précise a cet égard. A notre connaissance, il n'y a pas non
plus de jurisprudence 52. ' :

Une réglementation légale des problémes liés au travail & temps
partiel n’a fait I'objet que de suggestions isolées 3.

d) Cas particulier : job shdring (partage d'une place de travdil)

Un cas particulier de la relation de travail & temps partiel est
constitué par le « job sharing » : une place de travail est occupée par

4§9 1VoAii'o'BAG‘AP Nr 1 ad § 611 BGB Doppelarbeitsverhzltnis ; BAG AP Nr 2
ad 5

50 AuR 1978, 280 = KIJ 1978, 200. ty .

51 FOHR, Arbeitsrecht fiir Arbeitnehmer, p. 180 ; WaLz KJ 1978, p. 204 ; DAUBLER,
Das Arbeitsrecht 2, 2¢ éd., Reinbeck 1981, p. 407.

52 Voir Dierz-RicHARDI, Betriebsverfassungsgesetz mit Wahlordnung commen-
taire, vol. 2, 6° éd., Munich 1982, § 87, Nr 204 mwN. -

53 Voir Bicker, WSI-Mitteilungen 1981, p. 203.
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au moins deux salariés, qui se répartissent librement entre eux le
temps de travail dans le cadre d'un ou deux mois (ou davantage)

Quant au salarig, il dispose plus librement de son temps, encore que
l'obligation de remplacer son collégue I'oblige a étre, en quelque
sorte, de maniére permanente a disposition.

Le « job sharing » est-il répandu ? L’on ne posséde pas de données
suffisantes pour répondre & cette question. Le projet d’'un contrat
modele, élaboré par la Fédération des associations d’employeurs de
I'industrie chimique, a rencontré un trés large écho 5¢. De son co6té,

la fraction CDU/CSU du Bundestag, a aussi publié un tel contrat
modeéle 55, ’ :

. L'obligation de remplacer le partenaire, en cas d’absence de ce
dernier (obligation qui se trouve dans le projet des employeurs de
lindustrie chimique, et non pas dans le texte de la fraction CDU/CSU
du Bundestag) a suscité des objections dans la doctrine : il s'agirait
d’une atteinte excessive & la sphére personnelle du travailleur 5. L'on
rejette aussi la clause selon laquelle la résiliation des rapports de
travail de 'un des partenaires constitue un motif fondé (dicté par
des raisons d’exploitation) de congé a I'égard de I'autre partenaire 57,

e) Cas particulier : Kapovaz * (= horaire de travail variant selon les
besoins de I'exploitation)

figure juridique (vendeuses, caissiéres). Du point de vue économique,.
la « Kapovaz » est un moyen de répartir le volume de travail entre le:

* Abréviation de Iexpression allemande - kapazititsorientierte variable.
Arbeitszeit.

54 Ce texte est reproduit in RdA 1981, p. 44 ss.
55 Le texte en est reproduit in RdA 1982, p. 177 ss.

5 Pour ces critiques, voir en particulier voN HOYNINGEN-HUENE, Rechtliche-:

Gestaltungsmiighchkeiten beim Job sharing-Arbeitsverhiltnis BB 1982, p. 1240,
1243 s.; UrLser BB 1982, p. 748.

57 Dans ce sens: Urser BB 1982, p. 747.
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lus petit nombre possible de salariés. En,eﬁ?et, si l'on na?lut;?sda::ﬂ
f;t:\ l[')()ccupation Vi palrtiel avecag:ugzﬁlgxzu‘;gogz‘; les consé-
cruplois 4 plein temps, 'emp oye'ur sera o ses salariés 55,
quences des temps morts dans l'activité { i
| 1.2t question de savoir si et dz.ir_ls qlrlelle me_suretde ;:Bé?gcoe;ain e
compatibles avec le droit pos_ltlf n'a quasgmign c}; =
ici. Le Tribunal du travail de grande ins : Sy i
']::-M;tl:tmit pas avoir eu le moindre doute quant atk:;ll;a vle; 1« i
d i ‘on souligne notamment g :
“l .”T: : Sigsatlzaii(t):tiillg;ﬁilt:gle auxgilrlltérétsr du tra:vmlleur, ct:e g;lu'r ?:1](;2
?::‘)i;ion dominante, a pour conséquence la nulilté d.ee ;:ictn‘ta Sy s
1 s la « Kapovaz » €lude les prescriptions sur le pale: e
T fériés et en cas de maladie : en effet, lorsqu 11, éter
| lt(a:ul;())su rdse :ravail, I'employeur exclut ces périodes de l'horaire.

2. LE CONTRAT DE TRAVAIL DE numég DETERMINEE

a) Notion et importance pratique

i la
Sont dits de durée déterminée tous les rapports edi sttraf.i‘f.élsi?:; a
fin est prévue d’avance. En réglg générale, le telrmmédias o
calendrier. Cependant, dans l'agriculture et dans es‘.é o 1;1 iy
du terme est parfois indéterminée (la fin de la récolte, »
srojet). . ki
‘ i'importance statistique des rappox:ts del trava;l ;irf, i;:?iégente,
inée n'a été que partiellement mesurée. Selon une enq B
i ap it qu'en octobre 1980 6 % de tous les traval}leurs. ‘pm -
“l apparalaie%t liés par un contrat d'une durée déterminée ™. 5 l?és
:fgrfff?: Ven d’autres termes, que le nombre des travailleurs tou
¢était de 1,2 million. , - o .
Le nombre des contrats de durée d,etermme? a_\éralts;t;mabitzleégx;ré ‘
augmenté au cours des derniéres années. Est signi 3"czzl X ,tels i
ie %?ait que les placemen;s de tgzévglglzu;s) zguir;{[sz Y e
ois au maximum) a pas 1 ” ¢ =
g};tz 2/olution est particulicrement marquee c}:altlss t%e?l es;rvl;;ilss ](;:)es
blics (lesquels sont pleinement couverts par les séa :1 anqs o éadre e
services, en effet, la proportion de salariés occupés

58 Voir, sur ce point, BACKER, WSI-Mitteilungen 1981,. p. 199.

Pl 1K9M80A.Np‘ lmmm‘ beteiligung : Frauen mit gering-
- Am Rande der Erwerbsbeteilig it gating:
fiigei(;e?Rgéer blgflr(i(;tcter: Arbeit, in Beitrige zur Arbeitsmarkt- und Beru

schung, vol. 56, p. 120, 143
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contrat d'une durée dét inée étai
fo 304 Hhe i 6(iermmee gtmt de 3,9 % le 30.6.1975. Elle était,

b) CO?’ldiinﬁS d. 7 ¥ r. ;
) U recours a un trat de Z,
. N ; con travail 5
l 2 . - (4 d’une dulee

pour apprécier la justificati
: 1on, sur l'u
d’'un employeur raisonnable 63, S age 'et e e

Dan i i | .
dro oo rs :erfltgtﬁel:spi.cﬁu’ve, la question de savoir ce que l'on doit enten
] justiie en fait » revét une j i !
L 4 Importance dra
La jurisprudence fournit sur ce point de nombrI::ux exem;?:sSldemble.

61 Source : st 4 ' . - ’ e
Fachserie 14 Fis;?gggschgss Bundesafn.t’ Personal des 6ffentlichen Diens
von Zeitarblit. e und Steuern, série 6 ; VOir aussi LORCHER. Dj Vet e,

vertragen im GSffentlichen Dienst, MittAB 1062 I;; 58 Verbreitung
2 , D. ss.

62 BAG G .
oSt S AP Nr 16 ad § 620 BGB Befristetes Arbeitsverhéltnis, jurisprudence

63 BA
o BAg gg 1\1%7826 ef 40 ad § 620 BGB, Befristetes Arbeitsverhiltnis
g ) » D. 1744, avec deés €xceptions pour la branche dés médias

- 4 !
AG AP Nr 39 ad § 620 BGB Befristetes Arbeitsverh‘ailtnis.' .
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en fonction desquels il serait possible de prévoir avec siireté la vali-
dité ou l'invalidité de la limitation. En cas de doute, selon la juris-
prudence actuelle, c'est au travailleur qu’il incombe de démontrer
I"1bsence de motifs objectivement fondés, ce qui suscite des difficul-

tcs pratiques considérables 6.

) Mise en ceuvre des régles juridiques

Si elle se révéle objectivement mal fondée, la limitation est nulle.
Sclon les regles de la bonne foi, il est interdit a 1’employeur d’invo-
quer cette limitation ®?. Que se produitdl lorsque l’employeur, a
I'échéance du délai convenu, cesse d’employer le travailleur ? Dans
les entreprises dotées d'un conseil d’entreprise, 'on ne saurait consi-
dérer qu'il s’agit.la d’'une résiliation valable des rapports de travail
lorsque n'a pas eu lieu la consultation de ce conseil selon le § 102,
al. 1 de la loi fédérale sur l'organisation de 'entreprise. En effet, une
tclle consultation représente une condition de la validité de la rési-
liation. La conversion de la fin des rapports de travail en une résilia-
tion ordinaire est aussi exclue lorsque I'annonce de la fin prochaine
des rapports de travail ne respecte pas les délais de résiliation et qu’il
n'y a pas un juste motif pour une résiliation avec effet immédiat 8.

Lorsque 'employeur refuse de continuer a l'occuper, le travailleur
peut agir en justice contre lui. Il lui est loisible de faire valoir sa
prétention a €tre occupé. Le cas échéant, il pourra obtenir du tribu-
nal une mesure provisionnelle. Il est indiqué, en méme temps,: de
solliciter la constatation expresse de l’existence d’un rapport de tra-
vail d'une durée indéterminée, afin de prévenir de nouveaux diffé-
rends. Par rapport a la procédure ordinaire de protection contre le
licenciement, il faut remarquer cette différence que le délai de
déchéance de 3 semaines, fixé par le § 4 de la loi fédérale pour la

protection contre les licenciements, n’est pas applicable %°.

Délicate est la question de savoir si, lors de l’engagement, le con-
scil d’entreprise peut contester l'existence d'un motif objectivement
fondé de la limitation du contrat. En effet, selon le § 99 de la loi sur
l'organisation de I'entreprise, le conseil d’entreprise doit, en principe,
approuver tout engagement. Cependant, il ne peut refuser son accord
que pour les motifs limitativement énumérés au § 99, al. 3. Le Tribu-
nal fédéral du travail a nié une telle compétence du conseil d’entre-

66 BAG AP Nr 16 ad § 620 BGB Befristetes Arbeitsverhzltnis.

67 BAG AP Nr 27 ad § 620 BGB Befristetes Arbeitsverhiltunis.

68 BAG DB 1978, p. 1744 : I'avis donné par l’employeur, selon lequel un contrat -
de travail d'une durée déterminée ne sera pas prolongé, ne constitue par une
résiliation ; dans le méme sens, BAG DB 1980, p. 455.

69 BAG DB 1980, p. 1498 : toutefois, le droit d’agir en justice peut se périmer.

3
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prise. Il s’est fondé, en particulier, sur le fait que le candidat n'avait
pas d'intérét & un veto du conseil d’entreprise, dés lors que, ensuite
de ce veto, il n’obtiendrait son emploi qu'a titre provisoire (et par
conséquent limité) selon le § 100 de la loi. A défaut, il se verrait pure-
ment et simplement refuser I'emploi 7. Il semble bien que le dernier
mot n’ait pas été dit en la matiére. En effet, le Tribunal administratif
fédéral a adopté un point de vue opposé s'agissant de la participa-
tion dans le secteur public 2. A mon avis, le Tribunal fédéral du tra-
vail a omis de considérer que le veto du conseil d’entreprise ne se
rapporte pas nécessairement 3 I'engagement du salarié pris comme

un tout. Il peut fort bien ne viser que la clause contestable comme
telle 72, ;

d) Situation juridique du travailleur lié par un contrat d’une durée
déterminée

Pendant la durée des rapports de travail, il n'y a pas de différence
entre la situation juridique du salarié lié par un contrat d'une durée
déterminée, d’une part, et celle, d’autre part, du salarié lié par un
contrat d'une durée indéterminée. Les conventions collectives s’appli-
quent aux uns et aux autres. Il en va de méme des dispositions 1éga-
les sur les vacances, la continuation du paiement en cas de maladie,
etc. La seule particularité est que, selon le § 620 BGB, Ia résiliation
ordinaire du contrat se trouve exclue. La pratique s’écarte souvent de
cette régle et prévoit un délai de congé normal méme pour les sala-
riés liés par un contrat d’une durée déterminée, ce que la jurispru-
dence, jusqu'aujourd’hui, a admis.

e) Problémes particuliers

Dans le cadre des contrats de travail d'une durée déterminée sur-
gissent des problémes particuliers lorsque le terme des rapports de
travail n'est pas fixé avec précision. Dans un tel cas, le travailleur
subit un risque supplémentaire, dés lors que, d'une part, il ne jouit
aucunement de la sécurité de son emploi et que, d’autre part, il n’a
pas la possibilité de rechercher un nouvel emploi et de prendre des
eéngagements a cet effet. C’'est & bon droit qu'une partie de la doc-
trine tient une telle réglementation pour nulle, dés lors qu’elle prive
le travailleur de la protection méme dont il bénéficierait s'il était li¢
par un contrat normal d’'une durée déterminée 3. Cela est vrai, notam-

70 BAG AP Nr 8 ad § 99 BetrVG 1972.

71 BVerwGE 57, p. 280.

72 Voir en particulier LORCHER, BIfStR 1981, p. 177 ss.

73 Voir ZOLLNER, Arbeitsrecht, "2¢ éd., Munich 1979, § 21 1 3.
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ment, lorsque la fin des rapports de travail est subordonnée a une

i ren-
condition résolutoire, par exemple lorsque ces rapports doivent p

i i 2 s de
dre fin automatiquement si le travailleur ne rentredp,?s ?726?,2 g
scs vacances ™ ou si de nouvelles commandes fopt éfaut ™. L
bunal fédéral du travail a laissé ouverte la question de savoir
o ; : v
condition résolutoire est valable 8.

3. TRAVAIL TEMPORAIRE (LOCATION DE PERSONNEL)

) Distinction d'avec des phénoménes semblables et importance
pratique :

S’agissant de 'occupation de personnel dans une entrepri§e audtjre
que celle de I'employeur, on fait traditionnellement ume triple dis-
tinction.

1. Dans le cadre du'prét de personnel ,propr'e’ment dit, C(?s(t1 un
contrat de travail normal qui est conclu. Le salarié est emplo%'e gﬁi
I'entreprise de l'employeur. A titre exceptl.onnel. (par e.xemcll) e pune
initier un acheteur a l'emploi d’upe mac.hln.e), il tmval}le dans B
cntreprise tierce, selon les instructions qui lui sont }ioumles sur p dué
Cette forme de « prét » de travailleurs est partlcullfe_re'n‘g:nt gepnasn -
dans les groupes de sociétés. L'on n"y a pas c’onstate d’abus. a1 i (elm-
tous les détails, jusqu'a présent, soient I:egles, on qdmet qu:la’ s
prunteur » du personnel a aussi les de\{glrs accessoires qui 'ecoélurée
des rapports de travail et que, en cas d’insertion Ei’une certamteé e
dans l’entreprise de 1’ « emprunteur », le sal.aru? « emp}'ut}l7
électeur et éligible lors des élections au conseil d’entreprise 7%.

2. L'on se trouve en présence d'un contll'at de’ prét de pers’m:{lii
improprement dit lorsque le travaﬂleur,» de‘mblee, est enggﬁ: by
d’étre « prété » (ou plus correctement : = l.oue ») 4 un tlelrs_. n(g) .
lement, un tel placement de personne{ était couvert par le 1mo s?itu-
de I'Etat. Cependant, ensuite d'un a.rrf:t du Tribunal fefiera c;)n i
tionnel, I'activité des entreprises privées .d:‘ans ce d0{r,1a1ne a el% 'fle >
risée 8. Selon le langage commun, T'activité dt} salal:;e est\ quali edanS
travail temporaire. Elle est le centre q’une discussion tres vive

74 BAG DB 1975, p. 890. )

75 FALKENBERG DB 1979, p. 592 ; ZOLLNER, Arbeitsrecht, § 21 I 3.

% DB 1980, p. 2247. - .

77 521? BAG JR 1974, p. 105 s.; Heinze ZfA 1976, p. 183 ss.; Scuaus, Arbeits
rechts-Handbuch, vol. 1, § 120 VI 3. .

78 BVerfGE 21, p. 261 ss.
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I'opinion publique et i bi
L i Occupe aussi bien les spéciali ’ iti
de I'emploi que les juristes. ATy Ak
leus.einﬁn, I'9n parle d’ « entrepreneur-salarié » lorsqu'un travail-
el envoye, par son employeur, dans une autre entreprise, afin

¥ accomplir certaines ‘taches selon ses instructions; par exempie de

mo i iqué
nter une installation compliquée ou de la faire fonctionner. Si une

P . :
Otrl;ons Ise clzreent'en_tre Ie_ travailleur et I'entreprise o1 il se trouve
parle alors d’ « Insertion » du premier dans Ia seconde. Dans de;

Iiemp(;{alres. Dans cette perspective, il faut examiner si les disposi-
ons légales sur le travail temporaire ne sont pas éludées

« € i
Cetirelpé‘:ntfuse ». De plus, I_es conventions collectives en vigueur dans
Tniere ne sont applicables que si les deux entreprises exercent

l§ur activité dans le domaine couvert par le méme syndicat. En troi-

j§<ajrap‘fovaz »I-). En . d’autres termes, il permet aux employeurs de
¢ Iace plus facilement aux surcharges temporaires de travail et de

autres membres du personnel 9.

achIj: nonc"ilbre“des trayailleurs temporaires s’est continuellement
Ce€s dernieres années. Tandis que, a la fin de 1975, il Yy en avait

79 SUI les avantages du travail ten 1poraire du point de vue deS salar 1€S, VoIr
- v
€n particulier BORGAES- ‘NAHSNER, Le]lla] be" und Frer ndfir menar ])Cli Dt 1R |982
p. 363 SS. ' )
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«nviron 9.000, I'on en comptait 33.000 & la fin de 1980 et 43.000 & la fin
e 198280, Les travailleurs temporaires ne représentent donc qu’une
petite fraction de la population active (0,15 %).

Il scmble que le travail temporaire illégal, sous la forme du travail
«onfi¢ 2 des entreprises étrangéres, revéte une importance beaucoup
plus prande. Des enquétes dans certaines branches et dans certaines
repions ont conduit & estimer que, dans la métallurgie, 7 % de tous
let salariés sont des travailleurs temporaires et que, parmi ces der-
miers, il n'y a qu'un seul travailleur temporaire «légal » pour: 6 tra-
vailleurs « illégaux ». Dans ‘la construction, 'on admet qu'il y a .20 %
de travailleurs temporaires, ‘9 travailleurs temporaires sur 10 étant
¢palcment «illégaux ». Dans les chantiers: navals, la proportion de
travailleurs temporaires serait de 10 %. 5 salariés sur 6, seraient des
travailleurs au noir 81, v

Dans le cadre du placement illégal de travailleurs, le gouverne-
ment fédéral distingue deux groupes d’entreprises « préteuses » : les
unes, selon le langage courant, sont qualifiées de marchands d’escla-
ves, qui privent les salariés de leurs droits, s’agissant des conditions
de travail aussi bien que de la sécurité sociale, et qui, le cas échéant,
ne reculent pas devant des actions criminelles ; le second groupe est
composé des employeurs qui se bornent & violer les dispositions sur
le travail temporaire (loi fédérale sur la location de personnel) mais
qui, cependant, . ne traitent pas les travailleurs d’une maniére moins
favorable que les entreprises concessionnées 82,

b) La réglementation légale de Vactivité des entreprises de travail
temporaire

Le fait que les entreprises de travail temporaire aient été libérées
du monopole de I'Etat, dans le domaine du placement; a conduit 4 de
nombreux abus, que la loi fédérale sur la location de personnel, du
12 octobre 1972, s’efforce de combattre.

1. Quiconque veut s’établir comme entreprise de travail tempo-
raire pour fournir du personnel en location doit obtenir une autori-
sation de l'administration du travail (§ 1, al. 1 de la loi). Cette auto-
risation n’est accordée que si le requérant donne des garanties suffi-
santes quant a la confiance qu'on peut placer en lui et si, compte tenu
de l'organisation de son entreprise, il est en mesure de remplir les
obligations contractuelles qui incombent aux employeurs (§ 3, al. 1).
Pour assurer le respect de ces conditions (et d’autres encore), le § 7 de
la-Joi soumet l'entreprise &4 une large obligation de renseigner. L’auto-

80 Indications iz ANBA, Heft 6/1981, p. 64 ss.; 1982, p. 1054.
81 Données fournies d’aprés DomBois-OSTERLAND, op. cit., GMH 1982, p. 121.
82 Données selon Bundestag-Drucksache 8/4479, p. 11.
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risation de pratiquer peut étre révoquée si, par la suite, ces condi-
tions ne sont pas satisfaites.

2. L’entreprise de travail temporaire est considérée comme
I'employeur. Sont mises 4 sa charge des obligations supplémentaires,
que. I'on ne rencontre pas dans le cadre de rapports de travail nor-
-mmaux, c'est-a-dire d'un caractére moins « dangereux » pour le salarié.
Ainsi, selon le § 9, chiffre 2 de la loi, une limitation de la durée du
contrat de travail n'est possible que s'il existe un motif objectif dans
le chef du travailleur. Le § 11, al. 1 prévoit que les conditions de tra-
vail les plus importantes doivent étre consignées par écrit. Le § 11,
al. 5 confirme le droit, résultant des principes généraux, de refuser le
travail non effectué ensuite d’une greve. Selon la jurisprudence, dans
un tel cas, le travailleur conserve €galement son droit au salaire 8.

3. Les relations juridiques entre le salarié et I'entreprise utilisa-
trice ne sont pas congues comme des rapports de travail. Le § 11, al.
6 prévoit simplement I'application des dispositions de droit public
sur la protection des travailleurs. (Toutefois le § 11, al. 7 considére
I'entreprise utilisatrice comme un employeur lorsque le travailleur
fait une invention). L’activité dans une entreprise utilisatrice ne doit
pas durer plus de trois mois. Si elle se prolonge davantage, l'entre-
prise de travail temporaire est réputée s'adonner illégalement au pla-
cement (illicite) de travailleurs. Selon le § 13, dans un tel cas, a titre
exceptionnel, un rapport de travail nait directement entre, d’'une part,
le salarié et, d’autre part, I'entreprise utilisatrice. Le méme phéno-
mene se produit, selon le § 13, al. 1 lorsqu’une entreprise de travail
temporaire déploie son activité sans y étre autorisée. De cette
maniére, les entreprises utilisatrices ont intérét a ne conclure des
contrats visant le travail temporaire qu’avec des entreprises solides.

Comme ily a extrémement peu de conventions collectives conclues
avec les entreprises de travail temporaire, on ne saurait exclure le
risque que le travailleur temporaire gagne moins que le salarié régu-
lier de I'entreprise ou il est occupé. La loi donne donc certaines garan-
ties aux travailleurs temporaires a cet égard.

Il faut remarquer que les autres inconvénients du travail tempo-
raire, décrits plus haut, subsistent largement. Ainsi, malgré la pres-
cription légale, le contrat entre Ie salarig, d’une part, et, d’autre part,
I’entreprise de travail temporaire est en général d’'une durée limitée.
C'est ainsi, par exemple, qu'en 1981 81,3 % des travailleurs tempo-
raires ont été occupés moins de 3 mois par la méme entreprise de
travail temporaire 8¢, 11 suit que les travailleurs temporaires ne jouis-
sent d'aucune sécurité de I'emploi.

83 DAG AuR 1973, p. 382.

8¢ Voir les données chez BORGAES-WAHSNER, op. cit., DuR 1982, p. 369, avec une
référence aux statistiques de 1'Office fédéral du travail.
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Comme la relation entre le travailleur temporaire, ('l'une,part, et
I'entreprise utilisatrice, d’autre'part, n'es!: .pas.rega_r’defa 1(:on_1lme 1321
rapport de travail, tous les dr01t§ d.e pa1:t1c1pat10g hf':s alap ac;c1 S
travail sont perdus. De plus, la création d'un c9n§e11 d en.treprlsF an
I'cntreprise de travail temporaire se hel_lrtz‘era.lt a des d1fﬁcu1t<?§ pxl‘fl-
tiques considérables, en raison de l.a dlssemlngtlon.- des salariés. da
jurisprudence a apporté un correctif é.cette. situation. Elle faccs)rdie
au travailleur temporaire dans l'entreprise utll.lsafnf:e les.dr01'ts indi-
viduels résultant des § 81 et suivants de 13.10} fédérale ssl;r l'organi-
sation de l'entreprise, en particulier le droit dt? recours 8. De plus,
en cas d'engagement de travailleurs temporaires (c<.)mn’1e en cas
d’engagement d’autres travaille.ur§),' I'accord ’du COEISCI.I dznt;:apl;ls:
cst requis selon le § 99 de la loi fédérale sur lo;ganlsatgon‘ el len T
prise 8. En outre, selon le nouveau § 14, al. 2 Ele_ la 1.01 fédérale sur
la location de personnel, entré en vigueur le 1" janvier 198.2, le g'a.
vailleur temporaire peut participer aux I:égnlons de l¢ntrep1;1se ’et : es
jeunes travailleurs. Cette disposition précise, cc?pex}dant, q}lﬂ n'est ni
électeur ni éligible lors des élections au cons_ell d’entreprise.

¢) Interdiction du travail temporaire et possibilités d'éluder cette
régle

Selon le § 12 a de la loi fédérale sur la pl"o.motion de I'emploi,
cntré en vigueur le 1*° janvier 1982, c!ans le batiment, le placeznent
professionnel de travailleurs temporaires pour effectuer des tiches
ordinairement accomplies par des ouynersl (et non par des em-
ployés!) est interdit. En cas d'infraction, la'mende peut monter a
30.000 DM. Les syndicats, quant a eux, revendlqu_ent une interdiction
générale du travail temporaire. 5

La nouvelle réglementation, de méme que les revenfh_catlons p1u§
larges des syndicats, ne peut revétir une importance véritable que si
les possibilités d'éluder les régles par lq moyen c!e la; sous—’crzutam':_ei
étaient exclues. En fait, le reméde loglque.seralt-dadmettre qu'i
cxiste un rapport de travail entre un travalllegr et une entreprise
aussitét que le salarié doit coopérer d'un.e mamél:e notab_le avec ses
collegues de l'entreprise et qu'il doit se plier aux regles qui y régnent.
De la sorte serait compensée l'infériorité résultant, pour le travail-
leur, de la répartition des fonction§ d.e l’e_zmployeur dans le chef d_e1
deux personnes différentes. Toute mcu.:atlon“é I:emplacer le _tFavaJa
temporaire par de la sous-traitance dlsparal"cralt. Une condition 3
cela serait, en tout état, que la naissance: d'un ra'pport de tra\fal
cntre le travailleur et I'entreprise utilisa.trlce ne depende. plus d'un
accord contractuel, mais seulement de l'insertion volontaire du tra-

972 ; DB 1973, p. 1511.
85 BAG AP Nr 2 ad § 99 BetrVG 1972; LAG Hamm :
86 BAG AP Nr 2 ad § 9 BetrVG 1972, confirmé in BAG DB 1978, p. 1841.
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vailleur dans I'entreprise. De telles conceptions ont d’ailleurs déja été
défendues du temps de la république de Weimar.

Si l'on ne se rallie pas 2 cette opinion, on doit affronter le difficile
probléme consistant dans la distinction entre la sous-traitance appa-
rente, qui a pour but d’éluder la loi sur le travail temporaire, et,
d’autre part, la sous-traitance véritable. Selon le Tribunal fédéral du
travail, les critéres essentiels sont le pouvoir (de I'employeur) de don-
ner des instructions, les régles sur la responsabilité de méme que le
mode de rétribution 87, ‘

Il est certes utile, de ce point de vue, que le conseil d’
de l'entreprise utilisatrice ait un droit de regard sur les contrats
passés, par cette derniére, avec I'entreprise de travail temporaire 88,
Cependant, I'on ne saurait exclure que, grace a des formulations habi-
les, la loi sur la location de personnel ne continue d'étre éludée, Le

‘risque est particuliérement grand lorsque I'entreprise qui met a dis-
position de la main-d’ceuvre se trouve & Iétranger, car, dans un tel

cas, 'administration du travail ne peut procéder directement et im-
médiatement & des controles 89,

entreprise

III. LA DIMINUTION DU VOLUME DE MAIN-D’(EUVRE
‘DISPONIBLE

1. REDUCTION DE LA DUREE HEBDOMADAIRE DU TRAVAIL

a) La journée de 8 heures selon Pordonnance sur la durée du travail

«La durée ordinaire du travail ne doit pas dépasser 8 heures »,
indique, avec autant de clarté que de concision, le § 3 de I'ordon-
nance sur la durée du travail, de 1938. Cette régle ne constitue, en
fait, qu'une limitation trés faible de la durée du travail.

En effet, I'ordonnance sur la durée du travail prend en considéra-
tion 6 jours de travail par semaine. L’horaire normal, selon la loi, est
de 48 heures par semaine. En outre, selon le texte méme de la loi,
la journée de 8 heures subit de nombreuses dérogations :

— Certaines branches en sont exceptées, comme l'agriculture et
les transports aériens. Se trouvent exceptés, également, les employés
dirigeants ayant au moins 20 personnes sous leurs ordres.

87 Voir BAG AP Nr 9 ad § 103 BetrVG.
88 BAG DB 1978, p. 1841.

89 Voir, dans ce sens, le rapport du gouvernement fédéral, Bundestags-Druck-
sache 8/2025, p. 9. * - 3
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— La durée journaliére du travail peut étre? poriiée ‘a' 10 ;ngle;
atin de rendre possibles les travaux accessoires visant a pr:pdir oibor iy
achever le travail proprement dit .(p?.r e;gemple, nettoya% ko fa—'our-
nes dent le fonctionnement ne peut étre 11'11:errompu p)en a ]
née sans inconvénient grave, § 5, al. 1 de lordonnafche g ' el

— La durée quotidienne du travail peut aussi étre portée ;lors-
heures lorsque la durée du travail est régul(lfrerglentjx(')i?;lt;eu?;ables

i Sgulie imé d’autres :
uc le travail est régulierement supprimé d’ s
‘/{in.\;i, selon l'ordonnance, le congé dq samedi permet de; ;;oge: 2;1 9,1
heures la durée quotidienne du travail pendant la semain , al.
de I'ordonnance). / A 3 i

— 1l est permis, 30 jours par an, de porter la durée ??c:rt;?llesr:ln;
du travail & 10 heures, lorsque l’empl'oyeur Qrdonnei) ce .na v
plémentaire (§ 6 de l'ordonnance). L'employeur a esoin, pllective
faire, d’'une autorisation dans le cadre de la convention co 7 »
ou dans celui du contrat individuel. : :

— La durée ‘quotidienne du travail peut etlre pth'té(; 131 elodélglslir:;

; i tive ou a la suite
dans le cadre d’'une convention collec ] by
i i i urgentes touchan
l¢ I'inspection du travail. Pour de§ raisons C ) :
z':)mmufl une prolongation au-dela de 10 heures est méme possible
(§ 8 de Yordonnance). L Al

— La durée de 8 heures ne s’apphqge pas d.ans les §a§ detnfrfg;
sité ou dans des situations extraordinaires, qui s€ pro ulsefnuences
i)cndamment de la volonté de l’employe.:l\lr et dont les conseq
ne peuvent étreévitées d'une autre maniere.

Si l'on considére ensemble toutes ces disp\()sitionsdpa:jr;tlcuh:;elz
I'on est tenté de prendre l’except.iqr.x pour la regle et de dire q
durée quotidienne du travail est limitée a 10 heures.

1) La durée normale du travail selon les conventions collectives

Au cours des 25 derniéres années, les syndi;:la{)sdont‘ (;ieig‘laogi ;Izle
i i i la durée hebdomada -a-
activité continue en vue d’obtenir que L ; i
vl it rédui i é troduite, de la sorte, la sem:
vail soit réduite et que puisse €tre ini , de . i
i tion du salaire. Depuis le m
de 40 heures, avec pleine compensat : b
] S Z daire du travail, de eures, fut
des années 50, la durée hebdon.la : At
i dduite (avec 'introduction concomitan ¢
B ' ine ‘de 40 heures était largement
é). En octobre 1977, la semaine ¢ £ D
:clltete(::i?lrtlg ') pour 92,2 % de tous les.,trava.llleurs_ et employés, la- du;zf;
conventionnelle hebdomadai}“e de travail était de t(g heures; p
78 % d’entre eux, elle variait entre 41 et 45 heures %.

90 Notice in RdA 1978, p. 49.
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A la fin de 1981, Ia semaine de 40 h Stai
- ) , eures était prescri
o ;:ﬁxtéc;nz 6cog/lec51ves pour 95 % .de tous les salarIiJés. Ll.::t(celurx,'zz ];3
(i d'enti-e er;x e toqs 1e§ salariés variait entre 41 et 42 heures
ey o e pratiquaient }a semaine de 42 heures et demi :
q o d’entre eux travaillaient 43 heures par semaine 9 =

Une ré 1 5 inai
réduction de !a durée ordinaire du travail en-dessous de 40

revendiquérent la semain
1 e de 35 heures. i i
conduites en 1977 et en 1978 ont abouti é(lj'eigendant Y e

& s . s
) Réduction de la durée hebdomadaire de travail par les tribunaux ?

Un ré é ibun
. C;zc;ggrall;rlet du Trll’)uqal_ du travail de Bocholt a rencontré un
L able dans Il'opinion publique. Dans cette affaire qui

. L Ly
unaneifn :nnllpli)yet‘lrs et les‘syndlcats, de méme que la doctrine ont
s o fl:’rixn (zesappr(’)uve cet arrét. Depuis lors, d’ailleurs, il ;1 értlé
stance d’appel ®4. Quant au résultat, la décisié)n de ce

) Z; ll;éférences in RdA 1982, p. 174.
onnées selon CLasEN, RAA 1982
% grbG Bocholt DB 1982, p. 1938
our plus de détails, voir VOLLMER, Verkiirzung der regelmissigen Arbeits-

zeit statt Einzelkiindi i
s T Hammglll)%g 19%?, pc.last(l)gf‘haftem Produktionsriickgang, DB 1982,

stitution de la semaine .
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tribunal reviendrait 2 réduire la durée du travail sans compensation
de salaire. Les travailleurs touchés n’auraient pas méme eu la possi-
bilité de prétendre a une indemnité pour chomage partiel, dés lors
que cette derniére n'est payée qu'en cas de difficultés économiques
passagéres (voir, ci-dessus I 1). De pius, l'on ne saurait exiger de
I'employeur qu'il adopte le comportement suggéré par le tribunal,
puisqu’il risquerait de s’exposer a un refus des travailleurs et, par
conséquent, 4 une cessation tout a fait légale du travail.

2. LA REGLEMENTATION DES HEURES SUPPLEMENTAIRES °

Aux 40 heures prévues dans les conventions collectives s’ajoutent,
dans de nombreux cas, des heures supplémentaires. En moyenne, les
heures supplémentaires étaient de 2,4 en 1957, 4,5 en 1970 et 3,5 en
1973 95_ Ensuite de la crise économique, le nombre des heures supplé-
mentaires a diminué. Selon des chiffres fournis par le gouvernement
fédéral, leur nombre moyen, en 1979, était de 2,1 et, en 1980, de 2,0.
Il faut noter, cependant, que ces chiffres. se rapportent uniquement
a lindustrie %6. Ainsi le nombre des heures supplémentaires repré-
sente donc environ 4,8 % du temps moyen de travail hebdomadaire.

Une réduction des heures supplémentaires serait, du point de vue
formel, facile a réaliser, dés lors que le conseil d’entreprise, selon le
§ 87, al. 1 chiffre 3 de la loi fédérale sur 'organisation de l'entreprise,
dispose d'un droit de codécision si les heures supplémentaires tou-
chent davantage qu’un travailleur. Pratiquement, la réduction échoue
dans de nombreux cas, car les heures supplémentaires, malgré I'obli-
gation de payer une indemnité spéciale, reviennent moins cher a I'em-
ployeur que l'engagement d'une main-d'ceuvre additionnelle. Quant a
eux, les salariés ont souvent été favorables a la prestation d’heures
supplémentaires et 4 l'augmentation du revenu qui en découlait. Une
suppression, sans compensation, des heures supplémentaires pourrait

s

avoir comme conséquence une renonciation forcée a la consomma-

tion.
Une limitation légale des heures supplémentaires est prévue dans
le projet de loi fédérale sur la durée du travail, présenté par la frac-
tion socic-démocrate au Bundestag en décembre 198297, Selon le § 3
de ce texte, le maximum de 40 heures par semaine serait impératif.
Ne seraient admises que 2 heures supplémentaires par semaine ou

95 Données fournies par MERGNER, in Kasiske (Hrsg.), Gesundheit am Arbeits-
platz, Reinbek 1976, p. 52.

96 Voir RdA 1982, p. 170.

97 Bundestags-Drucksache 9/2196.
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4 heures si la convention collective renferme une habilitation & cette
fin. Actuellement, il n'y a guére de chance que ce texte soit adopté.
Dans quelques conventions collectives, notamment dans les ser-

vices publics, il est prévu que les heures de travail supplémentaire
doivent étre compensées par des congés.

3. DUREE DE LA VIE ACTIVE

a) Formation scolaire

Dans les différents Linder de la République fédérale, la scolarité
obligatoire commence & 6 ans. Elle dure 9 ans. Une prolongation 2
10 ans n’est pas envisagée, car elle représenterait, pour les autorités,
une charge financiére plus importante que les jeunes chdémeurs qui,
faute d'avoir exercé une activité soumise 3 I'assurance-chémage, ne
peuvent faire valoir aucune prétention 4 des prestations de cette
derniére.

Pendant la scolarité obligatoire, les activités accessoires des tra-
vailleurs ne sont admises que dans le cadre de la loi fédérale sur Ia
protection des jeunes travailleurs. Ces exceptions, du point de vue
quantitatif, sont négligeables. La plus importante est celle des enfants
de plus de 13 ans qui peuvent étre occupés 2 heures par jour a vendre
des journaux et des revues ou 3 donner des coups de main & I'occa-
sion de manifestations sportives.

b) Avancement de Udge de la retraite ?

En République fédérale d’Allemagne, I'sge de la retraite, pour les
femmes aussi bien que pour les hommes, est encore 65 ans. En rai-
son de leur double charge dans le ménage et dans leur profession, les
femmes ont cependant le droit, & 60 ans, de se retirer et de recevoir
une rente, dans la mesure oi1 elles ont travaillé plus de 10 ans au
cours des 20 années précédentes, c’est-a-dire si elles ont exercé une
activité soumise & I'assurance. Depuis 1972, tout salarié masculin a
le droit de demander une rente a l'Age de. 63 ans (retraite flexible).
Les handicapés graves, de méme que les bénéficiaires de rente pour
incapacité de travail, peuvent faire usage de cette faculté des T'age de
60 ans. Il en va de méme des travailleurs qui, au cours des 18 mois
qui précedent I'Age de 60 ans, sont restés au moins 12 mois sans tra-
vail. Cette réglementation a souvent eu pour effet que, dans le cadre
de réductions du personnel, des salariés de 59 ans sont licenciés et
demandent & bénéficier de l'assurance-chémage, dont les prestations,
auxquelles s’ajoutent des suppléments versés par I'employeur, cor-
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i i °* janvi 2, cette
- respondent 4 leur dernier revenu net. Depuis le 1*° janvier 198

réglementation a été fortement r.estreintelz l'empltO}‘;ieursecsl’facs.\;)llllrgaeil ((:iee_
— a 1’ 2dé travail les prestation nc
rembourser a 1'Office fédéral du 11 e
@ : it douteux que l'on en restera la. 1
chomage versées. Il parai x4 ; e i
( 2dé i er une réglementatio
1tre fédéral du travail semble envisager un I R
i i icable aux salariés dés leur 5 annee q
type, qui serait applicab : ; Ak s p
’ i it I’ 2 r qu'une faible pa
contraindrait ’employeur a rembourse s o e
i ¢ -cho 1 faut donc s’attendre a de no X
tations de l'assurance-chomage. I S T
: ili des employeurs, des doutes
l¢veloppements. Dans les milieux S €1 y S €s |
L :prinfég quant 2 I'opportunité de réduire, g.une maniére g{:ngrale, lIa
durée de la vie active par abaissement de l'age de la reitral SR f
S'il est fait uSage de la faculté de se retirer de la vlgactlve‘a:vzili;
I'age de 65 ans, le. montant de la rente de vieillesse se ’fi(’)uvg mfie r
' < ouiscidsl dé de la durée de l'activité soumi e
vement affecté, puisqu’il dépend d ; i
isation. De ivité accessoire est rendue plus difficile,
cotisation., De . plus, -une. activité .acce S v  Ruaidiie S
. i imi oduit, de cette activité doit, €
:ar, dans certaines limites, le prq it ;
imeuté sur la rente. Ce n’est qu'aprés lagf: fie 65 ans que les revenu
liés a des activités accessoires sont autorisé€s sar_ls‘ rese.rve. : .
L’age de la retraite et les prestations de securlllte f‘omali,;luéé};izci):n
i Soociations. collectives.
lides -ne sont pas.au centre des négo 1S C e s e o
i législateur. Toutefois, il existe quelq ;
appartient en effet au | ) . e DI
& S treprises) qui reposent sul ‘
temes de prévoyance (dans les en : S ipans
ilaté ‘ des accords .d’entreprises: L'ag
ilatérale .de 1'employeur ou sur ccords .d'e 1 age
;121n retraite, tel que prévu dans ces systémes, suit, en regle' générale,
le modele légal. i |

4. REDUCTION DE LA DUREE ANNUELLE DU TRAVAIL s
ET AUTRES ASPECTS DE LA POLITIQUE EN MATIERE DE DUREE DU

L’élément central de la réduction de la durée du travail a g:;ﬁ;eruxfé
ie Ses, le domaine des vacances. ;
au cours des dernieres années, c ; : L s
é iniste 2dé du travail, 94 % de tous I |
enquéte du Ministere fédéral lu ; t o
'wgie*xt 4 la fin de 1979, un droit & au moins 4 semagx?_§ %e; vsazirril e
= = < ‘e . ’ - A n
S iés, ce droit était méme déja _
ayées. Pour 61 % des salariés, d :
Eez 99, Les syndicats revendiquent, pour tous 19:5 §?laﬁe§, :lepsoxlzlal.ﬂcezlglc;c/o
: i ) 981, ce résultat était’ attein
de 6 semaines. A la fin de 1_’ , ce 1és : o
des salariés. 52 % des salariés pouvaient prétendre a des vacan »

98 Voir, en dernier lieu, LEHR, Lebensarbeitszeitverkiirzung, Fiir viele ein
Danaer—%e'schenk, Der Arbeitgeber, Nr 2/1983; p. 73.
99 Voir RdA 1980, p. 171.
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variant entre 5 et 6 semai
C : aines. 19 % d'entre eux i
de 4 4 5 semaines ;4 %,de3a4 Semaines 100 N St

§ 44 de 1a loi fédérale s i
; ur les h S i S
6 jours de vacances supplément:;:glsc.:apes, L e Pe RN

L'on ne saj
sait pas exactement dans quelle mesure une prolongation

de I'Office fédéra] du travai 2
¢ ‘déra vail, des réductions de ] 5 i
Tepercutent a raison de 40 3 50 9% sur la poliii;ugu;zi;aug;;?gsilcﬁ

personnel. C’est dan
G S cette ’ 5
emplos, mesure qu'elle suscite de nouveaux

;:)10 Xoi.r CLASEN RdA 1982, p. 172

1 Voir un survol chez CLASEN R
102 Voir Precua RdA 1978, p. 384 b
103 Données chez CLasEN, op. cit.

104 Données chez Kour SEIFE gun, zukun
- - ., . % A i
Arbextszeltpohtlk, WSI-Mittei.lunglgl 1%}())“;6 17gen el k Fibezogenen

;g: Chiffres chez KOHL-SEIFERT, op. cit, p. 15
Le texte est reproduit in RdA 1974, p. 17:7 ss
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repos de 5 minutes et a 3 minutes pour leurs nécessités personnelles.
Ccla conduit 4 une réduction effective de la durée du travail d’envi-
ron 13 %. Comme, en outre, le nombre de travailleurs occupés a
remplacer ceux qui prennent des pauses doit étre convenu avec le
conseil d’entreprise, il est relativement difficile de compenser exclu-
wivement ou de maniére prépondérante une telle modification de
I'horaire par des mesures de rationalisation. Il semble qu'il s’agisse
13 d'un élément important de la future politique de la durée du tra-

vail pour les syndicats.

ADDENDUM :

La réglementation de la préretraite et la semaine de
38 heures et demie

Actuellement s’élévent des revendications toujours plus importan-
tes au sujet de la réduction du temps de travail, désirée non seule-
ment pour elleméme, mais aussi comme moyen d'inciter les em-
ployeurs a4 engager de nouveaux salariés et, ainsi, & diminuer le
chomage. Alors que, dans le domaine des vacances (c’est-a-dire dans
lc cadre de la durée annuelle du travail) de gros progres ‘ont été
accomplis (puisqu’en 1982 la durée moyenne des vacances était de
cing semaines et demie) 197, les résistances contre une réduction de la
durée de la vie active et, surtout, contre la fixation de la durée hebdo-
madaire du travail en dessous de 40 heures demeurent notables.

Les syndicats appartenant a la Confédération allemande des syn-
dicats sont formellement d'accord pour exiger aussi bien un abaisse-
ment de 1'Age de la retraite qu'une réduction de la durée hebdoma-
daire du travail. Toutefois, en fait, les priorités varient: dans les
branches ol les syndicats jouent un réle de partenaire des em-
ployeurs, 'accent se trouve placé sur la réduction de la durée de la
vie active (syndicat de l'alimentation, des loisirs et de 1'hotellerie ;
syndicat d’industrie de la chimie, du papier et de la céramique ;

syndicat d’'industrie des mines et de l'énergie; syndicat d'industrie
du textile et de l'habillement; syndicat d’industrie de la construc-
tion) ; dans les branches ol les syndicats agissent davantage comme
un contre-pouvoir, le combat pour la semaine de 35 heures est au
centre des. préoccupations (syndicat d'industrie de I'imprimerie et du
papier ; syndicat d'industrie de la métallurgie; syndicat du com-
merce, des banques et des assurances; syndicat du bois et des
matiéres synthétiques ; syndicat-des services publics, du transport et

de la circulation).

107 Clasen, RdA 1983, p. 177.
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’Au moyen d’'une loi entrée en vigueur le 1 mai 1984 (loi sur la
‘pre.retraite) 108, Je législateur a adopté une réglementation qui doit
Inciter les salariés & quitter, de maniére anticipée, la vie active, Selon
ce texte, I'employeur recoit un montant correspondant & 35 % de la
dépense découlant, pour-lui, d'une mise & la retraite « demandée »
par un salarié d’au moins 58 ans. C’est a condition que le salarié se
retire vo_Iontairement et qu’il continue de recevoir au moins 65 % de
son sa_Ialre.brut antérieur. Ce montant est traité comme un salaire
ord_malre: il est soumis & I'impo6t et a la perception des cotisations
soc1a_les. Les prestations de I'Etat sont allouées jusqu’a ce que le sala-

6? ans et pour les femmes 2 60 ans. De plus, la contribution de I'Etat
n’est fournie a I'employeur que si ce dernier poiirvoit la place laissée
vacante €n occupant un chémeur ou un apprenti. Enfin, le salari¢
qul a pris une retraite anticipée ne doit bas exercer une activité

lucrative qui lui rapporte 390 DM ou plus par mois.

Un certain n(?mbre de syndicats a déja fait usage de cette régle-
mentation ; en €change des concessions faites par les employeurs

tatlor} et de-s .Io’isirs 3 aux termes de ce texte, le salarié qui prend sa
retraite anticipée a d-r01t a une indemnité correspondant a 75 % de
sonl§a1a1re brut anterleu_r (dans lequel ne sont pas incluses les primes

Le cor.lﬂit concernant la semaine de 35 heures, dans la métallurgie
et dans 1'1m1?r1merie, a abouti 4 un compromis aprés une lutte de plus
de .deux mois : la durée hebdomadaire du travail, & compter du 1°¢
avril 1985, sera réduite d’une heure et demie, de sorte qu’elle corres-
pondra désormais 2 38 heures et demie 19, La durée de la convention

108 R, ; . . : :
p. 982 S;produxt chez Kittner, Arbeits- und Sozialordnung, 9 &d., Cologne 1984,

109 La convention collective est reproduite dans la circulaire n° 66/1984 de

I'administrati : T 2 D
fetie, on centrale du syndicat de lalimentation, des loisirs et de I'hdtel.

110 Tes explications qui suiv ¢ i &
et me’tallurgie. ent ?appulent sur les «nouvelles de greve » du
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collective, sur ce point, est de deux ans’; i Ppartir-d’avril 1986, une
nouvelle: réduction ‘de la durée dutravail pourra :&tre négociée. De
plus, les heures supplémentaires sont limitées : en principe, elles ne
doivent pas dépasser 20 heures par mois ; toutefois, dans le cadre
d'un accord d’entreprise, ce chiffre peut étre augmenté. Contraire-
ment aux revendications des syndicats; les heures supplémentaires
ne sont, en regle générale, pas compensées par des congés. Ce n’est
que si le nombre des heures supplémentaires dépasse 16 heures par
mois que le salarié peut exiger un congé compensatoire, qui ne lui
sera accordé que si aucune « circonstance impérieuse dans l'entre-
prise » ne s’y oppose.

Les concessions syndicales, dans le cadre de cet accord, touchent
deux domaines.

En premier lieu, les syndicats ont accepté une augmentation des
salaires qui, selon les prévisions, ne permettra pas un maintien du
pouvoir d’achat réel. Certes, la réduction de la durée du travail en
tant que telle s'accompagne d'une pleine compensation pour le
salaire perdu, dés lors qu'a compter du 1° avril 1985 les salaires et
autres rémunérations doivent augmenter de 3,9 %. Toutefois, en
méme temps, l'augmentation « ordinaire » des salaires sera de 3,3 %
a compter du 1 juillet 1984 et de 2 % a compter du 1* avril 1985.
Comme le taux d'inflation varie entre 2 et 4 "%, il faut admettre que
le pouvoir d’achat des salariés se trouvera dans une certaine mesure
cntamé.

En second lieu, le temps de travail réduit & 38 heures et demie
sera rendu plus flexible. Il est ainsi expressément admis que, dans le
cadre d'un accord d’entreprise, la durée hebdomadaire du travail peut
¢tre fixée de maniére différenciée selon les parties de I'entreprise, les
groupes de salariés ou méme les fonctions particuliéres de certains de
ces derniers ; cette durée hebdomadaire peut varier entre 37 et 40
heures mais ne doit pas porter atteinte & la moyenne de 38 heures
ct demie dans le cadre de l'entreprise. Les salariés qui, sur la base
d'une telle réglementation, travaillent moins de 38 heures et demie
par semaine regoivent un salaire compensatoire qui, pour le moment,
les place dans la situation ou ils se trouveraient s'ils travaillaient
38 heures et demie par semaine. Cependant, & compter du 1°* avril

1986, un quart de ce salaire compensatoire sera imputé sur l'augmen-
tation des salaires. Inversement, les salariés qui travaillent 40 heures
recoivent un salaire calculé selon le nouveau taux (c’est-a-dire majoré
de 3,9 %). Actuellement, il n’est pas possible de dire dans quelle
mesure, en fait, les entreprises introduiront des horaires de travail
différenciés.

Tout le monde admet, néanmoins, que l'effet de ces dispositions
sur- le marché du travail sera relativement faible, dés lors que les
cmployeurs, au cours des neuf prochains mois, jusqu’a la mise en appli-

4
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cation de I'horaire de 38 heures et demie, vont essayer de faire face
aux coiits supplémentaires engendrés par celleci en développant la
rationalisation. ~

Ce qui précede vaut aussi pour I'accord passé dans l'industrie de
l'acier, qui fixe une durée hebdomadaire de travail de 38 heures a
compter du 1°* octobre 1984 111,

. 111 Voir Handelsblatt du 18.7.1984, p. 1. On ne rencontre pas, dans cet accord,
de dispositions sur la flexibilit des horaires ; parallélement, les augmentations
de salaire se tiennent dans des limites encore plus modestes. : : d
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