LES CONVENTIONS COLLECTIVES ET LE MANA-
GEMENT PARTICIPATIF

M. BENHENNI Abdelkader (%)

Le systeme des conventions collectives introduit en Algerie,
dans le cadre des réformes des relations de travail, inaugure une
nouvelle vision de la politique sociale dans Pentreprise. Aprés la
politique dirigiste, centralisée et bureaucratique qui a prévalu en Ja
matiere jusqu’aux réformes, la convention collective instaure une
politique “contractualiste”, en faisant de cette derniére, le nouveau
cadre juridique privilégié du dialogue et du partenariat dans I'entre-
prise.

Cependant, la convention collective elle-méme s’integre dans
une vision nouvelle de I'organisation et du fonctionnement de I'en-
treprise. Cette vision substitue a I'organisation hiérarchique, et figée,
une approche fondée sur la participation, de tous les partenaires
sociaux de 'entreprise, & I'activité de gestion. De ce fait, la négocia-
tion devient un élément fondamental de fa mobilisation des ressour-
ces humaines et participe, ainsi, au développemient du nouveau
type de management qui s'impose aujourd’hui dans le monde : le
management participatif ou la gestion participative.

On rappellera pour mémoire, le développement du concept de
participation dans un certain nombre de pays, avec les adaptations
quitimplique dans chacun d’eux, en fonction de la culture nationale,
des contraintes sociales, des coutumes entrepreneuriales et des
traditions syndicales.

Aussi, aux Etats-Unis, a t-on vu se développer le concept de
management participatif, fondé comme le rappellent les auteurs du
“prix de I'excellence”, sur le dialogue social au sein de Pentreprise,
le respect de I'individu, et “les valeurs partagées” entre tous les
partenaires de l'entreprise.

(")~ Secrétaire général du consell constitutionnel
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Le Japon gquant a lui, a révelé au monde, dans les années
1070-80, les fameux “cercles de controle de qualité” qui ont forte-
ment influencé le management participatif américain et la gestion
participative en France, bien gu’on assiste depuis deux a trois ans
& une forte réaction dans le monde occidental, a 'encontre du mo-
déle Japonais et a un retour en force a une forme de management
“patriotique” dans ces pays.

En fait, le pays d’élection de la négociation collective a été
Iltalie qui a vu se développer cette forme de “participation contrac-
tuelle”, avec les excas qui lui ont été reproches : développement
de la confrontation sociale dans 'entreprise a travers une lutte de
pouvoir entre les syndicats et le patronat, disparité dans les régimes
salariaux et les conditions de travail, accentuée par Pabsence d'une
législation sociale appropriée sur les conventions collectives et par
Pinertie des pouvoirs politiques.

En France, avec I'introduction des cercles de qualite au début
des années 1980 (15.000 cercles de qualité recensés en 1985), les
lois AUROUX de Novembre 1982 élargissent le concept de partici-
pation en reconnaissant le droit d’expression des salariés afin de
“relancer la politique contractuelle active en tant que ressort privilé-
gié du progres social”.

Le droit de la négociation collective, qu’on retrouve aujourd’hui
dans presque toutes les législations du monde, sinon dans les pra-
tiques managériales de nombreux pays, est la consécration de
conventions internationales de 'O.LT.

La convention n- 154 et la recommandation de POLT n- 163
intervenues en 1981, préconisent le recours aux négociations collec-
tives. Elles complétent la convention n- 98 de 1949 relative au droit
d’organisation des conventions collectives.

Enfin, on rappellera que le terme négociation collective a été
utilisé pour la premiére fois en Grande-Bretagne en 1891, dans une
étude sur les mouvements coopératifs.



Ainsi, avant de pa
tant que finalité du dial
dans Pentreprise, il impo i
leguel intervenail la conve 1y coilective, o'est & dire la “éc‘goa*%afiimn
collective en ”’"m quie drolt re par ia lol aux salarigs, d'ou les
deux parties sulvantes

. de convenlions collectives en
,->ria“i:£oa' u! it mmui soCia

Le droit de la negociation ¢
2- Les conventions et accords

i~ Le droit de la négociation collective :

o

i frouve son fondement, en 1 s"ﬂm?“ f, dans Farticle 04 de s
ri- 90-02 du 06 Février 1890+ @m alapréventionetauréglemen
des contflits collectifs de travail et & I'exercice du droit de gréve

0

En effet, cet article impose aux employeurs et aux représentants
des tra vailleu:s(syndicaw ounony, latenue de réunions périodiques,
en vue d’examiner en commun, la situation des relations SOCIO-5ro-
fessionnelles.

Les conditions d'application de ces dispositions, notamment
en ce qui concemne la périodicité des réunions, devraient-éire dé’fi»
nies par des conventions et accords entre les parties. La loi sur I
relations de travail n- 90-11 du 27 Avril 1990, intégre cetie appfﬁa,re
des relations socio-professionnelles dans un cadre plus large, en
consacrant dans l'article 05 la négociation collective en tant que
droit fondamental des travailleurs.

Ainsi, la négociation collective devient instrument privilégié
d'une définition d’une politique du travail et des relations sociales
dans Pentreprise. Ceci implique de la part des partenaires sociaux
une volonté d’assumer la prise en charge réelle des relations de
travail et de leur réglementation, qui passe nécessairemnent par le
dialogue. Elle impose également (la négociation collective), le souci,
de part et d'autre, de lier leur action commune sur la base des
réalités industrielles, sociales, économiques et politiques du pays,
avec tout ce que cela induit au plan de la mise en place d’une
information fiable se rapportant a ces réalités et de leur intégration
au niveau de Pentreprise.
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La négociation collective, q ui est définie dans la loi du 271 Avril
1600 relative aux ra%:«.z@s s de travall, comme etant te cadre dans
lequel doit-&tre réalisée la convention collective, se rapporte an fait
g deux domainas ¢ 5{ 1ots 1 un domaine formel ef un domaine ma-
tériel.

5

Les champs d'intervention de la négociation collective :

Au départ, dans la loi n- 90-02 du 06 Février 1990, la “résOC’:w
pation principale du legislateur ameﬁm en introduisant la négocia-
tion colective, a Q‘ie surtout d’en faire un movyen de résolution des
conflits coliectifs et de prévention et de réglement de la greve

L

La negoc ation collective intervient dans ce cas, non pas comme
une fin en sol, devant aboutir & la conclusion de conventions collec-
tives, mais comme un préalable au réglement d’un contlit collectif,
pouvant déboucher soit sur un accord, soit sur le recours a des
intermédiaires pour la solution de ce conflit, soit sur une greve, c’est
a dire la rupture de toute négociation ou intermediation

Quant au domaine matériel de la négociation collective, il est
défini dans le titre VI de la loi du 21 Avril 1990 sur les relations de
travail, titre intitulé “négociation collective™, qui traite en fait de la
convention collective.

Sens de la négociation collective

La premiére signification qu’il convient ce donner au droit de
négociation collective c’est la reconnaissance de la participation
des travailleurs a la définition de leurs conditions de travail. De ce
fait, ce droit a la négociation touche tous les niveaux ou elle peut
se dérouler (entreprise, branche, catégorie professionnelle, niveau
local ou national).

L’autre signification aussi importante, découle du fait que la loi
fait de la négociation collective un attribut syndical, un domaine
o’action privilégié du syndicat, au méme titre que le droit de greve.

La négociation collective trouve sa légitimité dans le droit inter-
national, notamment la convention n- 98 de 1949, sur le droit d’or-
ganisation et de négociation collective, qui oblige les Etats a promou
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- &tre constitué légalement depuis au moins 06 mois.

- regrouper au moins 20% de effectil total des travail-
leurs salaries de 'os qamame emploveur et / ou 20% au
moins du comité de participation, si ce dernier existe.

Auniveau te;monai le syndicat ouvrier représentatif doit regrou-
per au moins 20% des organisations syndicales représentatives
couvertes par les statuts des unions, fédérations ou confédérations
dans la circonscription territoriale concernée ([communale, wilayale,
nationale).

Lopwddm un syndicat représentatif ne peut disposer de struc-
tures syndica :e% au niveau «;e Pentreprise que &Il réunit, au moins,
30 adhérents. Dans ce cas, sa reoiesematson est modulés en fone-
tion du nombre d’ouvriers :

~ 050 & 150 travailleurs salariés : U1 délégue,

- 151 a400 travailleurs salariés : 03 délégués,
~401 a1.000 travailleurs salariés : 05 délegués,
- 1001 4 4.000 travailleurs salariés - 07 délégués,
- 4001 & 16.000 travailleurs salariés : 09 délégués,

-audelade 16.000travailleurs salariés ~ : 11 délégués.

Toutefois, si une organisation syndicale de travailleurs salariés
ne remplit pas les conditions prévues pour étre représentative et
étre représentée au niveau de 'entreprise, la représentation syndi-
cale des salariés est assurée par le comité de participation ou a
défaut par des délégués syndicaux élus, directement, par 'ensemble
des travailleurs salariés concernés, selon les propositions ci-dessus.

Dans les entreprises de moins de 50 personnes salariés, la
représentation syndicale est assurée par un représentant syndical
élu directement par 'ensemble du personnel, chaque fois que de
besoin, pour des négociations collectives.

Syndicat représentatif des employeurs :
Pour les employeurs, cette notion ne concerne pas l'entreprise,
mais des organismes syndicaux qui regroupent plusieurs em-

ployeurs.
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Le syndi
f;ga/; d »3.% af )}‘

elmes

,r';dei E

alors que, la participation est une gmmﬂt‘ﬁ des organss de

cale,
participation, représentant les travaillaurs.

Les organes de parﬁr*;:zat‘ n et leurs attributions sont dé
parialoin-90-11 du 21 Avril 1990 relative aux relations de travail.

Au niveau de tout lieu de tifa;iaii mmpferzﬁ i au moins 20 tra-
vailleurs, il est procédé a I'électio un délegué du personnel. Le
nombre des délégués pouvant &t ee%us dans entreprise est fonction
du nombre de travailleurs :

- 20 a 50 travailleurs salariés 101 délegué,
-512a 150 travailleurs salariés 02 délegués,
- 151 4400 travailleurs salariés - 04délégués,
-401 &1.000travailleurs salariés : 06 délégués.

Au dela de 1.000, 1 déelegué pour chaque tranche de 500 travail-
leurs. Il Wexiste pas de limite supérieure au nombre des delwu@“
du personnel comme pour la représentation syndicale. Par ailleurs
it est pas prévu de représentants du personnel dans un organismee
ﬂmpioyem de moins de 20 sa!ar;eb

Al niveau du siege dele ntrap rise, 'organe de participation est
représenté par un comité de participation qui regroupe tous les
délégués du personnel des différents lieux de travail. Il convient de
rappeler gque le deiegue i personnei est élu pour 3 ans. i peut-étre
déchu de son mandat par décision de laimajorité de ceux quil’ont
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élu, dans le cadre d’une assemblée générale convoquée par le pré-
sident du bureau du comité de participation ou a la demande du
1/3, au moins, des travailleurs concernes.

En cas de vacance, le délégué du personnel est remplace par
le travailleur gui a obtenu le nombre de voix, immédiatement inférieur
4 celui recuellli par le délégué absent.

Domaine de la négociation collective etde ia participation
La négociation collective :

La présence au sein de 'entreprise, de deux organes de repre-
sentation des travailleurs, des organes de participation et des orga~
nes syndicaux, laisse supposer gue chacun des organes intervient
dans un domaine respedctif.

D’une maniére générale, la négociation collective est confiee,
par la loi, aux organismes syndicaux et non aux organes de partici-
pation.

Les attributions de représentation et de négociation collective
confiées aux organes syndicaux, sont définies a trois niveaux : la
loi du 06 Février 1990 relative'a la prévention et au réglement des
conflits collectifs de travail et a I'exercice de droit de gréve, la loi
du 21 Avril 1990 relative aux relations de travail, la loi du 02 Juin
1990 relative a I'exercice du droit syndical.

Dans le cadre de cette législation, 'organisme syndical repré-
sentatif au sein de I'entreprise, participe a la neégociation sur la
prévention des conflits collectifs dans le cadre de réunions périodi-
ques avec I'employeur.

Dans le processus de déclenchement de la gréve, c’est égale-
ment lui qui réunit le collectif des travailleurs pour décider delagréve.

Par ailleurs, ’organe syndical a pour mission principale, aux
termes de la loi du 21 Avril 1990 sur les relations de travail, la
représentation des travailleurs auprés de toutes les autorités, au
niveau de lentreprise, au niveau local, régional ou national. Il a
également le monopole de ia négociation collective a tous les ni-
veaux. En matiére d’activité syndicale, la structure syndicale a le
droit d’organiser la promotion de cette activité et la formation syn-

dicale dans 'organisme employeur etatous les niveaux supérieurs.
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ies Stﬁm clures syndica-
ur Pélaboration des

144

syndicats gof*s*iw;‘re::o;’* 25 dans les conseils d'admi-
ion des organismes de sécurité sociale, au conseil paritaire
fonction publigue et a la commission Mt‘oﬂam d’arbitrage.

existe pas de

wmnemd’ &ire
cir *’h{‘m le comité
ifs nersonnel.

Cependant, les organes de participati C}ﬂ ont des missions tout
a fait differentes des organes %\/m:cas 7. Leurs activités ne d@pa%
sent pas le cadre de entreprise, contrairement aux syndicats qui,
a ce fitre, 8'intégrent dans une hiérarchie hors entreprise.

osent, aux termes de la lol,

Le comité de mf’u@ ipation est
ution des dispositions applicables
& sécuriié uz cel ies refatives a la

£n cas de violation des conditions de & fravail, entrant dans ses
attributions de surveillance, §§a comité mgaas mw action appro-
price awrézs t:iﬂ 2’@%‘2‘7;}&:@@&1;’. 5% devient de ce fait un collaborateur
zélé de Vinspec i il ‘_ alement d@imcm' rces
viclations et dom i constitue le prolengement dans Pentrepris
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- La mission dé représentation : Dans les organismes em-
ployeurs de plus de 150 travailleurs ol it existe un Consell d’admi-
nistration, le comité de participation désigne parmi, ces membres
ou en dehors d’eux, les administrateurs chargés de représenter les
travailleurs au sein de ce conssil, en application de la légisiation en
vigueur.

Cette mesure s’applique sans distinction aux entreprises pri-
vées et aux entreprises publiques. Pour ces derniéres, il convient
de rappeler que l'article 26 de la lol du 12 Janvier 1988 portant loi
d’orientation sur les E.P.E, prévoyait gue pour les socieiés par ac-
tions, le conseil d’administration comprend 02 administrateurs obli-
gatoires, représentant les travaitleurs élus dans les conditions pré-
vues par I'ordonnance du 16 novernbre 1971 portant G.5.E. Cetie
derniére étant supprimée par ia iol, 'assemblée des travailleurs de

par le comité de participation.

A Vheure actuelle, aucune disposition iégislative ne prévoit la
désignation d’administrateurs, représentant les travailleurs, au sein
du Conseil d’administration des sociétés par actions privées. Il faut
attendre peut-&tre pour cela, la réforme en cours clu code de com-
merce. Cependant, rien n'interdirait de combler éventuellement ce
vide juridique, dans le secteur privé, par une convention collective.

- La mission de gestion : Le comité de participation gere les
ceuvres sociales. Si cette gestion est confiée & I'organisme em-
ployeur avec son accord, elle intervient dans le cadre d’une conven-
tion entre les parties qui précisera les conditions, les modalités
d’exercice et le contrble.

- La mission de consultation : elle est exercée par le comité
de participation dans un certain nombre de domaines. L'employeur
doit consulter le comité, obligatoirement, avant toute décision. Les
avis sont rendus par 'organe de participation dans les 15 jours de
sa saisine.
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La consultation du comité de participation se rapporte aux do-
maines suivanis : )

- les plans annuels et bilans de leur exécution,

- les plans de formation professionnelle, de recyclage, de
perfectionnement et d'appreniissage et les modéles de con-
trats y afférents,

- Porganisation du travail et les modéles de contrats de travail

- les projets de restructuration de 'emploi,

- le réglement intérieur de I'organisme employeur.

Sur ce dernier point, en cas de désaccord, Vinspecteur de travail
est saisi obligatoirement.

On constate que la mission de participation est la plus efficiente
dans les domaines relatifs & la consultation obligatoire du comité
de participation, par 'employeur.

- La mission d’information : Le comité de participation doit
informer regulierement les travailleurs des questions traitées, sauf
celles concernant les process de fabrication, les relations avec les
tiers et toutes relations confidentielles ou secrétes.

Pour 'accomplissement de sa mission d’information, la loi.don-
ne au comite certaines prérogatives d'information et de consultation
des documents de gestion de P'entreprise. A ce titre, il est fait obli-
gation a 'employeur de communiquer, tous les trimestres, les infor-
mations sur la progression de la production, des ventes et de la
productivité, sur Pévolution des effectifs et de la structure de 'emploi,
sur les absences quelque soit leur cause, sur 'application du regle-
ment intérieur. Il faut rappeler qu’en France, ce genre d’informations
font également I'objet d’un bilan social, instauré en Juillet 1977. Ce
bilan est présenté par I'employeur au comité d’entreprise. Le défaut
d’élaboration ou de présentation d’un tel bilan est puni d’une amen-
de.

Le comité dispose dans le cadre de sa mission, d’Un droit de
consultation des documents financiers et comptables de I'entreprise
notamment, les bilans, comptes d’exploitation, comptes ‘profits et
pertes. La question se pose de savoir si le comité de participation
peut exiger la communication d’autres documents de gestion que
ceux enumerés par la loi. A priori, rien ne s’y oppose puisque, le
comité de participation peut accéder a toute information financiére
et comptable de I'entreprise, par I'intermédiaire de ses représentants
au conseil d’administration. '
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Les attributions du délégué du personnel sur le lieu de travail
sont plus restreintes et s’exercent sous le contrdle du conseil de
participation. Ses attributions se rapportent uniquement aux deux
missions de surveillance et d'information, telles qu’elles ont été de-
veloppées ci-dessus. :

Il faut préciser que Particls 151 de la loi du 21 Avril 1980 sur
les relations de travail, réprime toute entrave a la constitution et au
fonctionnement du comité de participation ou a 'exercice de ses
attributions ou de ceux des délégues du personnel ainsi que le refus
d’accorder les moyens et faciliter reconnus par la loi (amende de
5.000 & 20.000 DA et prison de 1 & 3 mois).

Toutefois, entrave au libre exercice du droit syndical est puni
quant a lui d’'une amende de 10.000 DA a 50.000 DA (50.000 DA &
100.000 DA d'amende et 30 jours a 6 mois de prison en cas de
récidive).

A travers la comparaison des activités des organes de partici-
pation et des organes syndicaux, on reléve que, la structure syndi-
cale intégre dans son champ d'intervention toutes les attributions
exercées au sein de I'entreprise par les organes de participation,
avec des pouvoirs de négociation et de confrontation que ne détien-
nent pas ces organes. Ainsi, la structure syndicale, a travers son
action, constitue un véritable organe démultiplicateur de Pactivité
des organes de participation, dans lesquels d’ailleurs le syndicat
doit compter aux termes de la loi, un certain nombre d’adhérents
(20%) en matiére de délimitation des atiributions des organes de
participation et des structures syndicales, la définition des compé-
tences des uns et des autres ne s’exprime pas en termes d’éventail
ou de domaines d’intervention, mais plutdt en termes de degre et
de pouvoirs de négociation. Ainsi, un probléme qui nait au niveau
d’un organe de participation peut trés bien aboutir au déclenchement
d’une action syndicale de revendication ou de consultation, pouvant
atre résolue soit par une gréve soit par une convention coliective a
laquelle seuls peuvent-étre parties, les représentants syndicaux des
fravajlleurs.
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i La sanction de la nédgociation collective @ Les conven-
tions collectives

Les différentes lois intervenues, en matiére de relations de travail
parlent de conventions et d’accords collectifs. Cependant, le titre
Vide lalol du 21 Avrit 1990 intitulé "négociation collective”, se limite
a definir, comme cadre juridigue de ces négociations, la convention
collective. U'accord collectif qui apparait dans d’autres articles de
ia lot n'est plus évoqué et n'est pas deéfini, sinon que article 114
de la loi précitée stipule gue la convention collective est “un accord
écrit sur les conditions d’emploi et de travail par une ou plusieurs
catggories professionnelles”.

En regle genérale, le terme “convention collective” n'embrasse
pas tous les accords qui naissent de la négociation collective. La
convention collective est une sous-catégorie d’'une espéce beau-
coup plus large que sont les accords collectifs qui dépassent le
cadre des rapports de travail. Ceci se déduit, d’ailleurs de I'expres-
sion delarticle 114 delaloi. “La convention coliective estun accord”.
Dans certains cas, 'accord collectif se rapporte a un ou plusieurs
thémes contenus dans la convention collective (maladie, absences,
salaires...). Dans cette optigue, 'article 106 de la loi précise que les
modalités d’utilisation du crédit horaire de 10 heures, accordées
par la lof aux délegues du personnel fait 'objet d’un accord avec
Femployeur. Cependant, cet accord n’entre pas dans le cadre de
la négociation collective en tant que moyen entre les mains de la
structure syndicale, tel que cela a été évoqué ci-dessus.

Cet accord est conclu entre les délégués du personnel et 'em-
ploveur,

Portée et hiérarchie de la convention collective dans les
relations de travall @

L’articie 8 de la loi du 21 awril 1990 sur les relations de travail
précise que les droits et obligations dans les relations de iravail, au
sein de P'organisme employeur, sont régis par la legislation, la régle-
mentation, les conventions et accords collectifs et le contrat de
travail.
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il semble a priori, & travers I'énumération de Particle 8, que la
foi a voulu établir une sorte de hiérarchie des différentes sources
du droit du travail. Il est certain que la réglementation constitue un
moyen d’application de la loi, a laquelle elle doit-étre soumise. De
méme, est-il légitime d’admetire que le contrat de travail, en tant
qu’il définit des relations individuelles de travail, ne doit pas déroger
aux textes de rang supeérieur notamment la loi, la réglementation et
les conventions et accords coliectifs. Cest ainsi que la loi définit
pour le contrat de travail un certain nombre de conditions gu’il doit
respecter.

La législation el la réglementation de travail et leurs rap-
ports avec le conitrat de travail :

Ces rapports sont clairement définis par un certain nombre
d’articles de la loi du 21 avril 1980. Ainsi, I'article 136 de la loi stipuie
que “toute clause d’un contrat de travail contraire aux dispositions
legislatives et réglementaires est nulle et de nul effet et remplacée
de plein droit par les dispositions de la présente loi".

L article 137 ajoute également que méme si le contrat de travail
comporte des clauses qui dérogent dans un sens défavorable aux
droits accordés aux travailleurs, ces clauses sont nulles.

Par ailleurs, pour marquer la totale soumission du contrat de
travail a la loi et a la réglementation ainsi que la parfaite cohésion
qui doit exister entre ces différentes sources du droit du travail,
Particle 62 de la loi précise que le contrat de travail doit-étre modifié
chaque fois que la loi et le réglement énoncent des régles plus
favorables, aux travailleurs, que celles incluses dans le contrat.

Cependant, tout en imposant au contrat de travail sa soumission
a la législation et a la réglementation en vigueur, la loi et notamment
Particle 63 précise, que le contrat de travail peut faire I'objet de
modifications par “la volonté commune” du travailleur et de I'em-
ployeur.

Outre les régles précises de la loi auxquelles doit se conformer
le contrat de travail, I'article 17 de la loi définit ie principe d’égalité
des travailleurs en matiére d’emploi, de conditions de travail et de
rémunération. A ce titre, la loi interdit toute discrimination fondée
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sur I'age, le sexe, la situation sociale ou matrimoniale, les liens
familiaux, les convictions politiques, I'affiliation ou non a un syndicat.
De telles mesures, dans un contrat de travail, sont nulles et de nul
effet,

Le contral de travall of les conventions et accords collec-
tifs »

L’article 62 de la loi précise que le contrat de travail est modifié
lorsqu’une convention ou accord collectif énoncent des régles plus
favorables, aux travailleurs, que celles stipulées dans le contrat.
Cependant, cette modification n’est pas automatique et ne concerne
pas tous les contrats de travail. Seuls les contrats soumis au champ
d’application de la convention collective sont concernés par la mo-
dification.

Ceci est confirmé par Particle 118 de la loi qui précise que les
conditions plus favorables, contenues dans les différentes conven-
tions collectives, s’appliquent & un organisme employeur lorsque
celui-ci est partie prenante. Toutefois, sile contrat de travail compor-
te des dispositions plus favorables que la convention collective, ce
sontles dispositions du contrat de travail qui demeurent applicables.

Les rapporis entre la convention collective, la législation
et la réglementation :

A la lecture de I'article 153 de la loi, on reléve que les violations
aux dispositions des conventions et accords collectifs sont repri-
mées comme des infractions a la législation du travail. Cet article
met la convention collective au niveau de la loi. Faut-il comprendre
qu’étant de méme niveau que la loi, une convention collective peut
déroger a celle-ci ? Dans certains pays, par exemple, la convention
collective peut se substituer et déroger & la loi, comme c’est le cas
en ltalie ou bien en France, dans certains domaines précis.

Ce point de vue, fondé sur I'article 153 de la loi conduirait &
admettre que la convention collective étant de niveau législatif, donc
supérieur a la réeglementation, peut modifier ou déroger a cette der-
niere.
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Toutefois, la formulation de Varticle 134 de la loi permet de
déduire, au contraire, gu’une convention collective ne doit pas étre
en violation de la législation et de la réglementation en vigueur. La
convention doit respecter la loi et le reglement et ne pas léser gra-
vement les intéréts des tiers. Dans le cas contraire, il appartient a
Pinspecteur du travail de soumettre d’'office cette convention a la
juridiction compétente. L'article 17 ajoute par ailleurs, qu’au méme
titre que le contrat de travail, la convention collective deit respecter
le principe d’égalité en matiere d’emploi, de rémunération et des
conditions de travail.

Ainsi, la convention collective ne doit pas violer la loi et le régle-
ment. Mais la loi du 21 Avril 1890 menage un certain nombre de
domaines gue les partenaires sociaux de V'entreprise peuvent faire
régir, au moyen de la négociation collective, par la convention col-
lective.

La convention collective et le réglement intérieur

Le réglement intérieur est obligatoire dans tout organisme em-
ployeur occupant au moins 20 travailleurs et plus. Il contient des
dispositions relatives a I'organisation technique du travail, a 'hygie-
ne, a la sécurité, aux conditions d’absence et de licenciement et a
la discipline.

Toutefois, aux termes de 'article 78 de la loi, le réglement inté-
rieur ne peut limiter ou supprimer les droits des travailleurs découlant
des conventions collectives (ainsi d’ailleurs que des lois et régle-
ments), sinon ces mesures sont nulles et de nul effet.

Les domaines régis par les conventions coliectives :

Le contenu de la convention collective est defini par l'article
120 de la loi et se rapporte a toutes les conditions de travail et
d’emploi. Cependant, si le domaine d’intervention de la convention
collective ne doit pas violer ou déroger aux dispositions de la loi ou
du réglement, tel que cela ressort de I'article 134 de laloi, il convient
toutefois de nuancer ce principe de soumission de la convention
collective & la loi et au réglement. En effet, on constate que ce
orincipe est surtout mis en avant par la loi pour interdire ala conven
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-tion collective de modifier les conditions de travail et d’emploi dans
un sens contraire aux droits reconnus du fravailleur ou défavorable
aux conditions de travail en vigueur. Est-ce & dire que lorsque la
convention introdult des conditions plus zavax'aégiea que la loi, ces
conditions se substituent aux dispositions législatives ? Cette inter-
pretation peut se déduire de I'article 62 de la loi qui précise que “le
contrat de travall est modifié iorce";;,sé} ia lol, la réglementation, les
conventions ou accords collectifs énoncent des régles plus favora-
bles aux travailleurs que celles qui v sont stipulées”.

De ces difiérentes consi idérations, on en déduit les deux princi-
pes cardinaux suivants qui régissent le domaine des conventions
collective

- La convention collective ne peut jamais énoncer des normes
qui violent la lol et le réglement dans le sens d’une aggravation des
obligations ou des contraintes imposées aux travailleurs, sauf déro-
gations expresses prévues par la loi.

2- La convention collective, dans les domaines qui lui sont
lefinis par la loi, peut introduire des dispositions plus favorables
aux travailleurs que les dispositions légales et réglementaires. |l
s’agit dans ce cas de regles minimas qui peuvent étre améliorées
par convention.

Pour llustrer cette phik‘;ss{:}!‘z%e de la lol, examinons respective-
ment ces deux points

1- domaines confiés par la lof 2 la convention collective
pour déroger dans un sens défavorable aux conditions législa-
tives :

Le premier exemple est illustré par 'article 18 qui pose comme
principe géneral que la période d’essai d’'un travailleur ne doit pas
depassée 10 mois. Cependant, celte période peut aller jusqu’a 12
mois pour les postes de travail de haute qualification. Il est laissé
le soin a la convention collective de définir les périodes d’essai par

atégorie de travailleurs ou pour ensemble des travailleurs.



Le deuxiéme exemple ressort de I'article 27 qui définit ie travail
de nuit, Toutefois, cel article renvoie & la convention collective le
soin de préciser les régles et conditions du travail de nuit ainsi que
ies droits y afférents. La loi interdit toutefois, le travail de nuit des
jeunes de moins de 19 ans et ces femmes. Mais, des dérogations
peuvent-&tre accordées, pour ces derniéres, par linspection du tra-
vail.

L’exemple le plus important se rapporte a la compression d’ef-
fectifs, définie par les articles 69 a 75 de la loi. Cette mesure intervient
pour des raisons économiques. Cependant, la loi ne précise pas
gu'elles peuvent étre ces raisons économiques.

La compression de personne! est une mesure ultime, accordee
a 'employeur, qui doit étre décidée apres négociation collective.
Avant d’y recourir, la loi impose a 'employeur d’utiliser tous le
moyens susceptibles de réduire ie nombre des licenciements coliec-
tifs. Ces moyens préventifs sont définis par ia loi :

- réduction des horaires de travail

- travail a temps partiel

- mise a la retraire l1égale

- possibilités de transfert du personnel vers d’autres ac-
tivités ou d’autres entreprises (licenciement en cas de
refus du travailleur contre paiement d’une indemnité)

- formation, recyclage.

Une fois ces moyens épuisés et aprés négociation collective
sur le principe de la compression d’effectifs, fa convention collective
fixe les modalités de cette compression sur la base d’un certain
nombre de critéres se rapportant a 'anciennete, a 'expérience et
a la qualification pour chaque poste de travail (voir avec le systeme
américain du seniority-system).

Les mémes conditions sont imposées par la loi, lorsque 'orga-
nisme employeur change de situation juridique (en cas de cession
par exemple). Le nouvel employeur doit maintenir en 'état tous les
contrats de travail, sauf & utiliser les mémes régles gu’en cas de
compression d'effectifs ou de licenciement.



2- La convention collective en tant gue moyen d'améliora-
tion des regles duisiatives :

Deux cas sont visés expressément dans la ioi. L.e premier se
rapporte aux articles 22 et 23 de la loi relative a ia durée légale du
travail (44 heures par semaine, reparties en 05 jours ouvrables mini-
mumy.

Larticle 23 permet de modifier la durée du travail, par conven-
tions collectives, soit en réduisant cetle durée en cas de travaux
pénibles, dangereux ou contraignants sur le plan physigue ou ner-
veux, soit en allongeant cette période po rcertains postes de travail,
comportant des périodes d'inactivité.

e deuxieme cas est défini par les articles 42 et 45 qui fixent
respectivement la durée minimum du congé supplémentaire dans
les régions du Sud (10 jours) et la possibilité d’augmentation de la
durée du congé principal pour les travailleurs exercant des travaux
pénibies, dangereux ou contraignants sur les plans physique ou
nerveux. Pour ces deux articles, leurs modalités d’application inter-
viennent par conventions collectives.

D’une maniéere générale, le domaine d’intervention des conven-
tions collectives est défini par I'article 120 de la loi :
- Classification professionnelle;
- Normes de travail, y compris les horaires de travail et
leur répartition, durée de travail effectuée pour les emplois
afortes sujetions ou comportant des périodes d'inactivité;
- salaire de base minimum;
- indemnités {ancienneté, heures supplémentaires, in-
demnité de zone);
- primes liées a la productivité et aux résuitats de travail;
- rémunération du rendement .promotion dans le travail;
- remboursement de frais engages;
- période d’essai et préavis, absences spéciales;
- procédures de concilation en cas de conflit collectif de
travail, service munimum en cas de greve;
- exercice du droit syndical, formation professmnnene ,
assistance sociale, durée de la convention et modalités
de reconduction, de ravision ou de dénonciation.
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Il convient de préciser que ces différents domaines qui sont
définis a la convention collective ne sont pas limitatifs mais seule-
ment indicatifs, aux termes de la loi.

Champ d’application de la convention collective :

L’article 115 de la loi prevoit que la convention collective déter-
mine son champ d’application aussi bien professionnel que territo~
rial.

La convention collective peut régir une ou plusieurs categories
socio-professionneiles et inclure un ou plusieurs organismes em-
ployeurs.

Au plan territorial, la convention peut concerner une ou plusieurs
entreprises. Elle peut revétir un caractére local, regional ou national.

Cette différenciation du champ d’application des conventions
collectives conduit & I'instauration d’une forme de hiérarchie entre
elles. Ainsi, la loi distingue la convention collective d’entreprise et
les conventions collectives de rang supérieur.

L.a convention collective d’entreprise est un accord conclu entre
Femployeur ou ses représentants et les représentants syndicaux
des travailleurs issus du ou des syndicats les plus représentatifs
aux termes de la loi. La négociation d’une convention collective
d’'entreprise se négocie au lieu du siége de I’organisme employeur.

L.es conventions collectives de rang supérieur sont celles qui
depassent le cadre de l'organisme employeur, soit gu’elles impli-
qguent deux ou plusieurs employeurs indépendamment de leur im-
plantation géographique, soit qu’elles touchent un ou plusieurs sec-
teurs d'activité, soit gu’elles concernent des catégories profession-
nelles déterminées, dans plusieurs entreprises, soit que le champ
d’application est de nature territoriale (communal, intercommunal,
wilaya, interwilaya , national).

Pour ces conventions collectives supérieures, les partenaires a
la négociation collective sont, aux termes de P'article 122 de la loi
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sur les relations de travail, les représentants désignés par les syndi-
cats les plus représentatifs, des employeurs et des travailleurs (la
notion de syndicat d’employeurs ou de travailleurs le plus représen-
tatif est définie par les articles 34 a 39 de la loi relative au droit
syndical).

La négociation collective des conventions de rang supérieur
g'effectue, selon le cas, soit au siége de la commune (champ d’ap-
plication limité & la commune), soit au siege de la wilaya (champ
d’application étendu a plusieurs communes d’une wilaya ou a toute
la wilaya, soit & Alger pour les conventions collectives touchant
plusieurs wilayas, ou une ou plusieurs branches d’activité ou appli-
cable a I'échelon national).

Durée de la convention coliective @

L'article 117 de la loi stipule que la convention collective est
conclue pour une durée déterminée ou pour une durée indéterminée.
Il appartient aux parties de préciser la durée dans le temps de la
convention. Toutefois, si une convention collective a été conclue
pour une durée déterminée et si a la fin de cette période, elle n’est
pas remplacée ou complétée par une autre convention, elle devient
une convention collective a durée indéterminée et demeure applica-
ble jusqu’a 'adoption d’une nouvelle convention.

La loi ne fixe pas de délais a 'issue desquels les partenaires
sociaux sont tenus obligatoirement d’engager des négociations col-
lectives, comme c’est le cas en ltalie par exemple (03 ans) ou en
France (01 an), bien que larticle 152 de la loi réprime, d’une peine
d’amende (1.000 a 4.000 DA) tout refus de négociation dans les
délais légaux. Il convient de préciser qu'il n'existe pas de délais
légaux de validité d’une convention collective, sachant que la durée
de la convention est fixée contractuellement. Cependant, la conven-
tion collective peut étre dénoncee par les partenaires soit dans sa
totalité soit dans certaines de ses dispositions seulement.

Mais, une fois conclue et enregistrée, la convention collective

ne peut-étre dénoncée qu’apres un delai de 12 mois, a l'issue duquel
une autre convention collective peut-étre conclue.
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- La dénonciation d’une convent
recommandee, adressée a 'autre ms’é‘;
travail. Ceci implique, aux termes de Iz

&

o, que de not )\wf s négo-

mations do&vem etre eng ageus (m 1S i(~, 8 0 jours de cette dénoncia-
f!fc 152 de la lof, en matiére

de pendhto pour non resof—*c‘f dak de iegaux de négociation.

Exécution Fune conveniion collective s

Une fois conclue, la convention collective est enregistrée par
les parties ou la partie la plus di hgen L uweqr»?mﬁem intervient
aupres de l'inspection du travail et du greffe du tribunal, compétente
territorialement. C’est la nature de la convention qui détermine la
compétence territoriale de linspection du travail et dus tribunal. Cetle
competence est liée au siége de la négociation, aux termes de
Particle 126 de la loi.

L'article 119 impose aux organismes employeurs 'obligation
d’assurer une publicité suffisante aux conventions collectives aux-
quelles ils sont parties prenantes, en direction des collectifs de
travailleurs concernés. La loi impose, en outre, & I'employeur de
mettre en permanence un exemplaire de la convention collective &
la disposition des travailleurs, dans tout lieu de travail individualisé

Bien que la loi ne le dise pas, il est évident que cette obligation
d’information des travailleurs, sur les conventions collectives, incom-
be également sinon plLs EUX reptesgamamq syndicaux des travail-
leurs. ~

La convention collective obi'ge toutes les parties Q:gnetaires
qui doivent en assurer I'exécution. L’articie ajoute qu’elle s’'impose
également a toute partie qui y adhére. Cependant, les techniques
d’adhésion des parties non signataires, au départ, d’une convention
collective ne sont pas définies par la loi. Cette adhésion peut, par
exemple, ne concerner qu’une partie des dispositions d'une conven-
tion collective. Il n’est pas exclu par ailleurs gu’'une convention col-
lective, existante dans un secteur déterminé, puisse étre étendue
par voie législative a d’autres secteurs ou catégories sociales.
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Gontentieux des conventions collectives :

West régi par les articles 128, 129 et 130 de la loi. La loi confie,
en premier lieu, a 'inspection du travail la mission de veiller a 'exé-
cution des conventions collectives et de trancher, dans le cadre de
ses prerogatives, tout différend dont elle peut étre saisie.

I appartient, également, & toute personne liée par une conven-
tion collective d’intenter tout genre d’actior en vue de son exécution.
Cette action peut également aboutir 4 la réparation de préjudices
causés par la violation d’une convention collective.

Qutre les personnes concernées directement par une conven-
tion collective, les actions, visant a I’application de cette convention,
appartiennent également aux organisations syndicales qui peuvent
exercer des actions judiciaires en leur nom propre en plus de la
défense des intéréts de leurs membres.

Ce contentieux peut revétir divers aspects, soit celui de 'annu-
lation, sait celui de Vinterprétation, soit celui de 'exécution. |l peut
étre de nature civile ou pénale.

CONCLUSION:

D’une maniére générale, I'aboutissement d’une convention col-
lective implique, pour les travailleurs soit un gain financier consacré
par une amélioration du systeme de rémunération, soit un gain qua-
litatif dans le domaine des conditions de travail et d’emploi. Pour
Pemployeur, il s’agit dans tous les cas de figure d’une aggravation
de ses charges.

On constate, toutefois, que la loi ménage des cas ol la conven-
tion collective et la négociation d’une maniére générale, doit conduire
les partenaires sociaux, au-dela de leurs propres intéréts égoistes,
a se pencher sur I'avenir de I'entreprise et a défendre sa pérennité
par de necessaires concessions de part et d’autre.
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Car, quelque soient les intéréte des uns et des autres, ilimporte,
avant toute chose, dans une négociation collective que soit préserver
Péquilibre financier de I'entreprise, que sa viabilité economique soit
sauvegardée, que son potentiel sur le marche et ses capacites
concurentielles ne soient pas trop entameés.

La négociation collective et & travers elle la convention collective
ouvre, en matiére de relations de travail, une ére de dialogue et de
concertation qui permettra aux partenaires sociaux de prendre en
charge les intéréts réciproques et I'intérét bien compris de Pentrepri-
se. Ceci, nimplique nuliement que cette nouvelie approche des
relations de travail aboutissent a éliminer, du jour au lendemain, les
luttes de pouvoir dans I'entreprise, que les contestations et les con-
flits ne puissent plus ressurgir. gu’enfin 'harmonie régnera. li s’en
faudra de beaucoup. Mais, la démarche de négociation, de partici-
pation, de prise en charge réelle du potentiel de créativité, d’energie
et de pouvoir que représentent les ressources humaines, peut per-
mettre de donner a I'entreprise algérienne l'impulsion et I'effet de
synergie pour la réhabiliter avec 'effort, le rendement et la produc-
tivité.

Mais, il appartient & chaque partenaire dans Pentreprise de
considérer qu’il ne peut détenir seul la vérite.
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