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communauté régionale.

2.3 L’attitude du droit du travail japonais sur le droit
d’organisation collective et de négociation collective
des travailleurs.

2.4 Réalité et avenir du syndicat de communauté régionale.

3. Le débat sur I’instauration d’un systéme juridique de
représentation des travailleurs dans I’entreprise sans
syndicat: I’avenir du droit du travail japonais?

3.1 La baisse du taux de syndicalisation et la nécessité de
représenter les différentes catégories de travailleurs.

3.2 L’attitude du droit du travail face au systéme de
représentation des travailleurs.

3.3 La «représentation majoritaire des travailleurs» et le
«comité des représentants des travailleurs et de
I’employeur»: les formes de représentation déja
existantes au Japon.

3.4 La structure dualiste du systéme de représentation des
travailleurs au Japon: entre le représentant des
travailleurs et le représentant syndical dans 1’entreprise.

Références

1. Les problématiques actuelles du droit du travail
japonais: de nombreuses lois sur la relation
individuelle de travail, mais indifférence pour le droit
collectif du travail.

1 Le droit du travail japonais est composé des deux mémes
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domaines que les autres pays développés, c’est-a-dire du droit
des relations individuelles de travail et celui des rapports
collectifs de travail. Mais, il n’y a pas au Japon de Code du
travail qui intégre 1’ensemble des rapports et conditions de travail
comme en France. On constate qu’il y a au Japon, comme au
Québec, un ensemble de lois traitant des différents aspects de la
relation individuelle et collective de travail. Aujourd’hui, la
recherche juridique concernant ces deux spheres offre un portrait
contrasté. Alors que les nombreuses lois sur la relation
individuelle de travail, qui sont souvent révisées apres leur
adoption, font I’objet de discussions assidues de la part des
chercheurs, ceux-ci sont moins nombreux a porter de 1’intérét
pour le droit des rapports collectifs de travail.

2 Par exemple, la Loi sur les normes du travail (1947) régissant
les conditions minimales de travail que les parties au contrat de
travail doivent observer (art. 1, al.2) était restée inchangée
pendant environ 40 ans. Mais, depuis 1987, cette loi a été révisée
en moyenne tous les 5 ans (1993, 1998, 2003), surtout dans le
domaine de la réglementation du temps de travail. C’était, bien
str, pour moderniser le contenu des articles de la loi visant
principalement les travailleurs du secteur manufacturier. Il
s’agissait non seulement de flexibiliser la réglementation sur les
conditions de travail pour s’adapter aux changements structurels
de I’industrie, mais aussi d’accomplir la réduction de la durée du
travail, qui était élevée et critiquée autant au Japon que sur la
scene internationale. La Loi sur 1’égalité des chances pour
I’emploi entre les hommes et les femmes est adoptée en 1986 et
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réformée par la suite en 1996, 1998 et 2006. La Loi sur le travail
temporaire (1985) a également élargi sa sphére d’application et
assoupli ses dispositions plusieurs fois (1999, 2004 et 2006). On
discute actuellement de la nécessité de réviser a nouveau la
réglementation sur les travailleurs intérimaires. La Loi sur le
contrat du travail, loi régularisant le contrat entre le travailleur et
I’employeur en se fondant sur la jurisprudence concernant le
contrat de travail, a été¢ adoptée en 2007. Finalement, c’est la Loi
sur le conseil d’arbitrage de travail de 2004 qui a commencé a
étre appliquée en 2006. Cette loi instaure au Japon une sorte de
mode alternatif de résolution des conflits en mettant en place le
«R&d6-Shinpan-Sho» (le conseil d’arbitrage de travail), dont le
but est de résoudre les conflits individuels de travail entre les
salariés et I’employeur. Ces conseils sont organisés en «Tiho-
Saiban-Sho» ou tribunaux régionaux, situés dans la métropole de
Tokyo et dans les différents districts municipaux. Ils sont
composés d’un juge professionnel, ainsi que de chacun des
représentants des employeurs et des travailleurs. La doctrine du
droit du travail s’intéresse donc grandement a ces lois touchant a
la relation individuelle de travail et publie beaucoup de livres et
d’articles sur ces problémes.

3 Bien qu’il n’y ait eu presque aucun amendement a la Loi sur
les syndicats (1949), qui est le droit fondamental concernant la
relation collective de travail depuis la révision profonde de
I’ancienne Loi sur les syndicats de 1945, plusieurs de ses articles
ont finalement été modifiés en 2004. Ces changements visaient
principalement a mettre sur pied une procédure simple, rapide et
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¢conomique de reglement des différends, les «R6-do-Iin-Kai»
(commissions des relations de travail), qui sont des organes de
caractere administratif ayant un pouvoir parajudiciaire introduit
sur le modele de la «NLRB» aux Etats-Unis et qui sont situées a
Tokyo et dans les districts municipaux, mais aussi d’une
commission centrale des relations de travail comme instance
d’appel. Si I’on s’intéresse a la part des travailleurs syndiqués, on
constate qu’elle diminue régulierement depuis 1950 (46.2%)
pour atteindre 18.5% en 2009. Ce taux est le plus faible dans les
pays développés, aprés la France et les Etats-Unis. De plus, a la
différence des autres pays développés, le nombre de conflits
collectifs de travail a considérablement diminué. Ceci explique
pourquoi la doctrine ne s’intéresse pas au droit syndical et refléte
donc mal la situation sociale actuelle dans le domaine des
relations de travail au Japon. Aujourd’hui, il n’y a presque aucun
débat sur le droit syndical dans I’entreprise, ¢’est-a-dire sur les
«actes (collectifs) légitimes d’un syndicat» (art. 1, al.2. et art.7,
para. 1°, Loi sur les syndicats, 1949), particuliérement sur les
activités syndicales au sein de I’entreprise sans I’autorisation de
I’employeur (par exemple, 1’affichage et la distribution des tracts,
ainsi que la réunion syndicale sur les lieux du travail). Jusqu’au
milieu des années 80, c’était pourtant les grands sujets de la
doctrine japonaise. Lorsque I’on parle aujourd’hui de «la crise du
droit du travail» au Japon, c’est pour faire référence a cette
situation du droit des rapports collectifs de travail.

4 Mais, bien sir, s’il n’y a pas de discussion sur la relation
entre le syndicat et le(s) employeur(s), il n’est pas étonnant de
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croire qu’il n’y a presque aucun probléme concernant le droit des
rapports collectifs de travail. Je voudrais donc étudier deux
problématiques dans cet article.

Je voudrais souligner tout d’abord les caractéristiques
organisationnelles du syndicat au Japon, qui sont presque
uniquement des syndicats d’entreprises. Ils s’organisent donc
essentiellement sur la base de la communauté des travailleurs
selon leur statut, comme les employés réguliers, et non en
fonction de leur catégorie professionnelle ou secteur d’activité.
Autrement dit, les syndicats japonais sont réservés en général aux
travailleurs réguliers de ’entreprise, a I’exclusion de tous les
travailleurs irréguliers (contrats a durée déterminée, temps
partiel, etc.). Cependant, pour ces travailleurs irréguliers, on a pu
constater récemment le développement de syndicats de
communauté régionale comme moyen alternatif pour défendre
leurs droits. Mais, ce phénoméne, bien que prometteur, reste
encore peu répandu.

Je voudrais aborder ensuite le débat doctrinal sur la création
l1égislative d’un systéme de représentation pour les travailleurs
des entreprises non syndiquées, surtout des petites entreprises,
dans ce contexte de diminution du taux de syndicalisation.

2. La forme d’organisation du syndicat japonais et ses
résultats.

2.1 Le syndicat organisé par les employés réguliers
dans l'entreprise.
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5 Un rapport de I’OCDE de 1972, analysant le systéme
d’emploi au Japon, avait souligné trois facteurs de la réussite de
I’activité économique dans le secteur privé: la présence d’un
syndicat dans I’entreprise, une hiérarchie des salaires reposant
sur ’ancienneté des travailleurs, et un systeme d’emploi a vie
reposant sur des relations de travail apaisées. Si les deux derniers
facteurs ont récemment disparu, graduellement depuis les années
1990 sous I’influence de la mondialisation au Japon, le syndicat
dans I’entreprise conserve sa réalité et ses influences qu’il n’est
pas possible d’ignorer dans les relations de travail.

6 Selon I’article 28 de la Constitution de 1946 et la Lois sur les
syndicats de 1945 et de 1949, le syndicat est librement constitué
de la propre initiative des travailleurs. Mais au Japon, aprées la
Seconde guerre mondiale, les syndicats de travailleurs ont été le
plus souvent organisés par les travailleurs réguliers a ’intérieur
de I’entreprise, sans distinction de catégorie professionnelle (que
ce soit de «cols blancs» ou que ce soit de «cols bleus»). Ce
phénomeéne est donc similaire a celui du «local union» en
Amérique du nord, mais les syndicats japonais sont composés
autant par les ouvriers des sections de fabrication, que par les
employés de bureau, et y compris par les gens qui seront amenés
a occuper dans le futur des postes de direction dans 1’entreprise.
Pourtant, la Loi sur les syndicats prévoit que les organisations de
travailleurs qui acceptent parmi leurs membres des «personnes
qui représentent les intérét de 1’employeur» (art.2, par. 1°) ne
correspondent pas a des syndicats au sens de ladite loi. Cette
limitation a essentiellement pour but d’assurer le caractére
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autonome du syndicat. Les employés acquierent en général les
connaissances professionnelles par leur mobilité dans les
différents lieux et postes de travail, et en accumulant de
I’expérience au sein de la méme entreprise. La promotion et
I’augmentation de salaire sont décidées pour chaque employé
principalement selon la durée de service et la performance
personnelle dans I’entreprise. De plus, les conditions de travail et
le salaire du travailleur sont influencés par les résultats de la
société. Cependant, la négociation collective entre le syndicat de
I’entreprise et I’employeur, qui se déroule dans I’entreprise,
demeure le mécanisme le plus efficace pour réaliser les diverses
revendications des travailleurs réguliers. Ceci explique pourquoi
il y a peu de conséquences de la négociation collective aux
niveaux de 1’industrie, de la région et du national. Ceci explique
aussi pourquoi le syndicat dans 1’entreprise, qui se compose des
employés réguliers, est enclin a avoir une tendance corporatiste.
On peut remarquer d’ailleurs que les travailleurs japonais ont
depuis longtemps un attachement personnel a leur entreprise, le
sentiments d’étre «chez soi», plutdt que celui de se considérer
comme des «travailleursy.

2.2 Les travailleurs irréguliers et les syndicats de
communauté régionale.

7 Comme nous I’avons dit, au Japon les syndicats de
travailleurs s’organisent dans I’entreprise, par les employés
réguliers, et sans distinction de leurs métiers. Autrement dit, les
employés irréguliers, par exemple les travailleurs a temps
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partiels, ceux dont les contrats sont a durées déterminées, les
travailleurs intérimaires et les personnes qui travaillent sous
«contrat d’entreprise» (travailleurs autonomes), sont exclus deés
le départ de 1’objet a organiser. Les travailleurs japonais se
distinguent donc plus par leur condition d’embauche ou leur
statut d’emploi, entre les travailleurs réguliers et les travailleurs
irréguliers, que par leur statut professionnel. Les intéréts et
préoccupations des travailleurs vont ainsi dépendre de ce statut
d’emploi (exemple des différents avantages sociaux offerts aux
travailleurs réguliers et dont sont exclus les travailleurs
irréguliers). Bien entendu, une tentative de syndicalisation de ces
travailleurs irréguliers est apparue chez certaines organisations
syndicales nationales (par exemple «Zén-Sén-Domei», la
Fédération nationale des syndicats du textile qui a organisé les
travailleurs a temps partiel dans I’industrie de la grande
distribution et du commerce de détail [secteurs qui occupent
surtout une main d’ceuvre féminine]), mais malheureusement ce
n’est en fait qu’exceptionnel.

8 Aujourd’hui, se développe au Japon une forme prometteuse,
mais encore peu répandue, d’organisation des travailleurs
irréguliers sous la forme des «Komyunithi-yunion» (community
union ou syndicat de communauté régionale). Cette forme de
syndicalisme a différentes particularités. D’abord, le syndicat est
organisé dans une communauté régionale ou espace régional qui
franchit les frontiéres de ’entreprise. Il se développe donc
principalement par des activités au sein de la communauté
régionale au moyen de la propagande dans la rue ou en utilisant
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I’internet et autres. Dans certains cas il peut y avoir une section
locale dans I’entreprise. Mais, si ’adhésion du travailleur régulier
au syndicat de I’entreprise est pour ainsi dire automatique selon
I’accord de «union shop», 1’adhésion du travailleur irrégulier au
syndicat de communauté régionale se fait sur une base
individuelle et volontaire. Et enfin, les syndicats de communauté
s’organisent en reégle générale autour de certains groupes sociaux,
par exemple les jeunes, les femmes, les cadres, etc.

9 Depuis les années 90, le nombre de conflits individuels de
travail augmente au Japon, alors que celui des conflits collectifs,
comme nous 1’avons dit, diminue. Les conflits individuels de
travail ont souvent pour cause le congédiement, le non-paiement
des primes de départ ou des heures supplémentaires, et les
différentes formes de harcélement qui peuvent avoir lieu dans le
cadre de la relation de travail. Depuis cette époque, un travailleur
irrégulier et non syndiqué qui rencontre un tel probleme utilise
souvent le syndicat de communauté régionale pour chercher une
protection et une aide. Mais ce type de syndicalisme joue
¢galement un role important pour ces travailleurs en cherchant a
résoudre certains problémes en négociant collectivement avec
I’employeur.

2.3 L’attitude du droit du travail japonais sur le droit
d’organisation collective et de négociation

collective des travailleurs.

10 Le droit de s’organiser collectivement, le droit d’agir
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collectivement — y compris le droit de gréve — et le droit de
négocier collectivement sont garantis par la Constitution, depuis
1946, comme les «trois droits collectifs fondamentaux du
travaily. La premiére Loi sur les syndicats de 1945 était inspirée
des lois européennes du travail d’avant guerre. La Loi sur les
syndicats de 1949 s’inspire en revanche du Wagner Act de 1935
et du Taft-Hartley Act de 1947. Ainsi, la Loi sur les syndicats
prévoit le droit a la négociation collective dans son article 6 et
précise ensuite dans ’article 7 paragraphe 2 que refuser ce droit
sans raisons justes ou pertinentes constitue un «Fut6-R6do-Koi»
(une pratique déloyale du travail). Mais, le concept de pratique
déloyale de travail au Japon n’a pas été retenu a I’encontre des
syndicats ou des travailleurs. De plus, bien que le pluralisme
syndical ait été adopté, il n’existe pas, a la différence de
I’Amérique du nord, de systéme de représentation collective
exclusive au sein d’une unité de négociation. Par conséquent,
lorsqu’il existe plusieurs organisations syndicales, a I’intérieur ou
a I’extérieur d’'une méme entreprise, il est reconnu a chacune
d’elles un droit de négociation collective, sans tenir compte ni du
nombre d’adhérents, ni de la variation de leurs effectifs. Il en
résulte que lorsque les travailleurs demandent a leur employeur
de négocier, celui-ci est en principe tenu d’accepter 1’ouverture
de négociations et de les conduire loyalement. L’employeur
refuse parfois ’ouverture de la négociation en mettant en cause
la qualité du négociateur diiment mandaté par les travailleurs.
Mais, un tel motif ne saurait constituer la raison justifiant un tel
refus de la négociation. En somme, la négociation collective est
une obligation pour I’employeur, tandis qu’elle est un droit pour
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les travailleurs.

2.4 Reéalité et avenir du syndicat de communauté
régionale.

11  Aujourd’hui, plusieurs personnes s’intéressent au
phénomeéne du syndicat de communauté régionale en le
comparant au «social movement unionismy aux Etats-Unis. Mais,
il me semble que son role et son impact, dans les relations
industrielles actuelles, sont limités (80 syndicats et 17,000
membres pour I’ensemble du Japon). En effet, bien que le
syndicat de communauté régionale négocie avec I’employeur, on
remarque que la négociation ne sert pas a obtenir un accord ou
une convention collective sur les conditions de travail des
travailleurs irréguliers, mais elle sert en fait surtout a obtenir un
réglement de plaintes individuelles sur des questions et cas
personnelles. Ce mode de résolution des conflits individuels de
travail permet de trouver une solution dans 67.5% des cas. 11 faut
tenir compte du fait que I’employeur manque souvent de
connaissances sur le droit du travail et d’expérience en maticre
de négociations avec les syndicats, surtout dans les petites et
moyennes entreprises. Les cas qui se rendent devant la
Commission des relations de travail ont un taux de résolution de
90%. De plus, la fidélisation du travailleur a ce type
d’organisation syndicale est faible. Quand le conflit est résolu a
I’avantage du travailleur, on constate souvent que celui-ci, qui a
cherché une protection et une aide auprés du syndicat de
communauté, le paye avec une partie de I’argent (10%) qu’il a
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recu de ’employeur comme solution au conflit et quitte ensuite
I’organisation syndicale.

3. Le débat sur I'instauration d’un systéme juridique de
représentation des travailleurs dans I’entreprise sans
syndicat: I’avenir du droit du travail japonais ?

3.1 La baisse du taux de syndicalisation et la
nécessité de représenter les différentes catégories
de travailleurs.

12 Aujourd’hui, au Japon, le systéme de représentation
collective ou 1’organisation collective des travailleurs devrait
permettre de refléter la volonté des travailleurs et d’atteindre
différents objectifs. On comptait originairement sur les syndicats
pour:
(1) Obtenir des conditions de travail dépassant le minimum
stipulé par les lois de protection des travailleurs, surtout par la
Loi sur les conditions de travail.
(2) Porter les aspirations des travailleurs dans 1’environnement
¢conomique actuel ou les changements dans les conditions de
travail leurs sont souvent désavantageux.
(3) Mettre en place dans I’entreprise une convention collective
qui tienne compte des intéréts de tous les travailleurs de cette
entreprise, quelque soit leur statut d’emploi, travailleurs a plein
temps ou non et réguliers ou irréguliers.
(4) Prendre les mesures nécessaires adaptées a
I’individualisation des conditions de travail, en remplacement
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des formes traditionnelles et uniformes d’accords collectifs.

13 Pourtant, on remarque qu’il est difficile pour les syndicats
d’entreprise, constitués en général par les seuls employés
réguliers, de faire face a ces situations et a ces changements. Il
faut également tenir compte de la réalité actuelle du taux de
syndicalisation au Japon qui a, comme nous 1’avons dit, baissé
remarquablement. De plus, le chiffre de 18.5% tient compte des
fonctionnaires et des travailleurs du secteur public dont le taux de
syndicalisation est plus élevé. Le taux de syndicalisation du seul
secteur privé est encore plus faible, on parle de moins de 16%. 11
y a des entreprises ou il n’y a pas d’organisation syndicale qui
couvre toute ’entreprise et celles ou il y a plusieurs syndicats.
Actuellement, il n’y a pas de syndicat d’entreprise dans plus de
90% des entreprises de 10 personnes ou plus. Le taux de présence
syndicale est également plus élevé dans les grandes entreprises
que dans les petites et moyennes entreprises. C’est dire qu’il y a
une différence considérable entre les syndicats des grandes
entreprises et ceux des petites et moyennes entreprises. Le taux
de syndicalisation dans les grandes entreprises, celles de plus de
1000 personnes, est de 46.2% (Ministry of Health, Labour and
Welfare, Basic Survey on Labour Unions, 2009). Par contre, selon
les données statistiques, dans le cas des entreprises de moins de
100 travailleurs, le taux de syndicalisation n’est plus que de 1.1%.
En bref, le taux de syndicalisation est fortement li¢ a la taille de
I’entreprise.

14 Ainsi, le probléme posé par le systéme de représentation
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collective au Japon est la perte d’influence du syndicat sur les
conditions de travail des travailleurs, perte d’influence a 1’origine
de la baisse du taux de syndicalisation et du nombre d’adhérents
des syndicats. C’est pourquoi au Japon, depuis la fin des années
80, la doctrine discute activement de la nécessité d’instaurer un
systéme juridique de représentation des travailleurs dans
I’entreprise qui prenne en compte la volonté collective des
travailleurs, en remplacement du syndicat.

3.2 L’attitude du droit du travail face au systéme de
représentation des travailleurs.

15 Parler de systeme de représentation des travailleurs aux
Japon, c’est soulever plusieurs questions sur lesquelles la doctrine
est divisée. Bien que je ne puisse pas présenter ce débat en
détails, nous allons a présent aborder ces questions, observer les
deux attitudes différentes de la doctrine, une positive et I’autre
négative, sur I’instauration d’un nouveau systéme juridique de
représentation des travailleurs dans 1’entreprise, et envisager les
conséquences d’une nouvelle institution de représentation dans
les relations industrielles japonaises.
(1) Quelle doit étre la forme de la représentation des travailleurs
dans P’entreprise? Comment doit-elle étre organisée? Peut-il y
avoir plusieurs formes de représentations, syndicale et non
syndicale? Les institutions représentatives des travailleurs ¢lues
doivent-elles étre permanentes ou provisoires, et avec quelles
compeétences?
(2) Quand on pense a ce que devrait permettre un systeme de
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représentation des travailleurs, défendre les intéréts des
différents travailleurs, y compris des travailleurs irréguliers de
I’entreprise, on a besoin d’envisager les différentes formes et
procédures de représentation (nomination et/ou élection des
représentants, etc.).

(3) Quelles fonctions et compétences doit-on attribuer a la
représentation des travailleurs élue?

16 La doctrine juridique est divisée quant a la création d’un
systéme de représentation des employés. Une partie de la doctrine
avance qu’il faut instaurer une représentation permanente des
travailleurs dans ’entreprise, qu’il y ait déja un syndicat ou non.
L’autre partie de la doctrine affirme que 1’on doit I’instaurer un
systeme de représentation des travailleurs dans toutes les
entreprises. S’il n’y a pas de syndicat dans I’entreprise, cette
représentation viendra compenser cette absence. S’il y a un
syndicat qui représente la majorité des travailleurs, alors il obtient
la compétence de représenter tous les travailleurs. Ces deux
points de vue différents proviennent de la divergence
d’appréciation de la situation des organisations syndicales au
Japon. Le premier courant apprécie négativement la situation des
syndicats japonais, en particulier des syndicats majoritaires des
grandes entreprises qui sont protégés par des formules de sécurité
syndicale et de précompte syndical (accords dits «union-shop» et
de «check-off»), au motif qu’ils ne remplissent pas leur role. Le
second courant, pour sa part, apprécie positivement la situation
des syndicats, en estimant qu’ils remplissent, dans une certaine
mesure, les fonctions de représentation des travailleurs. L’un et
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I’autre des courants discutent de ce que devrait étre le systeme de
représentation des travailleurs au sein de 1’entreprise dans le
contexte japonais de diminution du taux de syndicalisation et
avec 1’objectif de pouvoir exprimer les différentes demandes des
travailleurs. Quelle que soit leur opinion, ces deux courants se
référent aux discussions qui ont lieu dans les autres pays
développés, notamment sur le «Betriebsrdite» en Allemagne (le
conseil d’établissement) et sur le «comité d’entreprise» ou le
«délégué du personnel» en France.

3.3 La «représentation majoritaire des travailleurs» et
le «comité des représentants des travailleurs et de
I’employeur»: les formes de représentation déja
existantes au Japon.

17 A vrai dire, le droit japonais actuel prévoit déja des formes
de représentation des travailleurs autres que la forme syndicale et
qui leurs permettent de manifester leurs intentions ou volonté
collectives. L’une est la «Kahansu-R6ddésha-Daihyo
(représentation majoritaire des travailleurs)» et 1’autre est le
«R06shi-Iin-Kai (comité des représentants des travailleurs et de
I’employeur)».

18 La Loi sur les normes du travail de 1947, bien que prévoyant
des sanctions pénales en cas de violation de ses dispositions,
prévoit des 1’origine la possibilité de déroger a certaines de ses
dispositions selon des conditions déterminées. Prenons un
exemple typique, la limite des heures normales de travail qui est
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de 40 heures par semaine ou de 8 heures par jour (art. 32). Il est
possible de dépasser cette limite si I’employeur conclue un
accord écrit sur les heures supplémentaires avec «le représentant
de la majorité des employés» (art. 36). Le role de «Daihyo»
(représentant) est tenu par le syndicat dans les entreprises ou il y
en a un, mais a condition de représenter la majorité des
travailleurs du milieu de travail directement concernés par ce
changement. Cette disposition a donc été instaurée pour permettre
la déréglementation des heures de travail. La Loi prévoit
¢galement, pour les entreprises ou il n’y aurait pas de présence
syndicale ou si le syndicat ne représente pas la majorité des
travailleurs directement concernés par la modification des heures
de travail, que I’employeur peut conclure un accord sur les heures
supplémentaires avec un(e) représentant(e) élu(e) ou qui a gagné
la confiance de la majorité des travailleurs par vote a main levée
(art. 36). Bien entendu, il va de soit que cet accord n’a pas pour
effet de contrdler le contrat de travail ou les conditions de travail
en général, c’est-a-dire des travailleurs non concernés
directement par cette modification.

19 Ce mode de représentation majoritaire a vu sa sphére
d’application s’¢élargir a partir de la fin des années 1980, au fur et
a mesure des révisions des différentes lois du travail et de
I’adoption de nouvelles dispositions. Cela concerne donc non
seulement les normes du travail relatives au temps de travail
(I’introduction de I’annualisation et de la mensualisation du
temps de travail ou de I’horaire flexible a la semaine), mais aussi
d’autres domaines, comme la Loi sur les congés pour élever les
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enfants ou 1’aide aux soins d’un membre de la famille (1991,
1995 et 2004) et la Loi sur la stabilité de I’emploi pour les
personnes agées (2004). Au moment de la révision de la Loi sur
les normes du travail de 1987, il a été institu¢ en plus un «comité
des représentants des travailleurs et de I’employeur». Cette
nouvelle forme de représentation visait a introduire un nouveau
systeme de flexibilité de I’emploi (pour les horaires de travail).
Ce comité est une instance permanente composée de plusieurs
membres directement élus par les travailleurs de I’entreprise. Les
membres de ce comité, qui représentent les employés et
I’employeur, se concertent et prennent des décisions sur une base
¢galitaire. Mais, comme le comité n’est institué que dans ce seul
cas, I’introduction d’un systéme de flexibilité¢ de I’emploi, il ne
doit pas étre surestimé et ne peut étre considéré comme une
réforme fondamentale du systéme de représentation. Au cours de
la préparation de la Loi sur le contrat de travail, en 2007, il a été
envisagé d’introduire le méme systéme relativement a
I’appréciation de tout changement du réglement intérieur, mais
cette idée d’un aménagement systématique de cette forme de
représentation des travailleurs dans I’entreprise a été abandonnée.

3.4 La structure dualiste du systéme de représentation
des travailleurs au Japon: entre le représentant des
travailleurs et le représentant syndical dans
I'entreprise.

20 Quand on veut élaborer une nouvelle approche du systéme
de représentation des travailleurs dans I’entreprise, il faut prendre
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en considération les formes de représentation déja existantes.
Quelle que soient les formes que devraient prendre le systéme de
représentation des travailleurs, une représentation ¢lue par les
travailleurs compatible ou complémentaire a une représentation
syndicale, il existe un courant bien enracinée contre
’établissement d’une forme de représentation des travailleurs
distincte du syndicat.

21 Par conséquent, il y est possible de s’intéresser aux
fonctions que devrait remplir chacune des deux formes de
représentation des travailleurs. Les syndicats de travailleurs au
Japon, comme il a été dit plusieurs fois, sont en général organisés
dans chaque entreprise. Les syndicats japonais remplissent donc
depuis longtemps les deux rdles attribués au systéme de
représentation des travailleurs, la négociation et la consultation.
Ce sont souvent les mémes personnes qui sont a la fois les
représentants syndicaux et les représentants des travailleurs. C’est
ce qui est particulier au Japon en comparant le «Betriebsrdte» en
Allemagne et le «comité d’entreprise» ou le «délégué du
personnel» en France, ou chaque institution a son représentant.

22 Le courant opposé a 1’établissement d’une forme de
représentation des travailleurs distincte du syndicat souléve que
si on installait une représentation des travailleurs élue afin de
défendre les intéréts collectifs des travailleurs de I’entreprise ou
le syndicat ne s’organise pas, cela étoufferait toute possibilité
future que des travailleurs essaient de mobiliser leurs forces pour
former et maintenir une présence syndicale dans 1’entreprise. De
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plus, si on instaurait ce mode de représentation des travailleurs
dans D’entreprise sans syndicat, il est a craindre que 1I’employeur
cherche a controler le représentant des travailleurs. Le résultat
serait donc une sorte de «company union» qui n’aurait rien
d’indépendant.

23 Cela va sans dire qu’il est souhaitable de continuer a
protéger 1’organisation et la représentation collective des
travailleurs comme moyen de défense de leurs intéréts et pour
I’amélioration de leurs conditions de travail, notamment en
reconnaissant aux travailleurs le droit de s’organiser, de négocier
et d’agir collectivement, y compris en recourant a la greve.
Pourtant, il faut faire face a la réalité de la baisse continue de la
présence syndicale dans les entreprises sans espoir d’un
renversement rapide de la tendance. En conséquent, il ne faudrait
pas s’empécher, par principe, d’envisager d’aménager une
représentation des travailleurs autre que syndicale afin de
compenser la faiblesse de 1’organisation des travailleurs ou pour
défendre plus justement les intéréts des travailleurs, notamment
quand il s’agit de leurs conditions de travail, y compris dans les
entreprises ou il n’y a pas de syndicat. Dans les situations ou il y
a déja un syndicat dans 1’entreprise, on doit considérer la
possibilité d’avoir une représentation des travailleurs €lue, dans
la mesure ou le syndicat n’est pas en mesure d’organiser la
majorité des employés.
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