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试论德国劳动法律制度 

苏颖霞 李星光

    关键词：  

     

    一个国家的劳动法与其合同法或侵权行为法相比，总是更深刻地打着本民族历史和社会的烙印（参见

罗伯特·霍恩《德国民商法导论》1996年中文版，第345页），总是更具特色。德国劳动法，尤其是使我

们颇感陌生而又充满吸引力的德国集体协议法，则更富有其民族特色。  

    

    一、德国劳动法的渊源 

    

    迄今为止，德国还没有一部包容全部劳动法规范的《劳动法典》，故德国劳动法渊源于不同层面的不

同法规之中。居最高等级的是《基本法》的有关规定都是可直接加以适用的强制性法律规范，任何违反此

类规定的协议、契约、甚至法规都是无效的。居第二位的是调整集体劳动关系的法律。其中最重要的是

1949年的《集体协议法》和1972年的《企业委员会法》。《集体协议法》明确规定了集体协议当事人的资

格、集体协议的内容及其法律后果等。《企业委员会法》主要规定了企业委员会的成立、机构、职权范围

及其参与决定等问题。居第三位的是调整雇佣合同关系大量的单行法规。这些法规涉及面很广，包括解除

合同的通知、禁止无正当理由解雇、职业培训、病假工资、工厂停产期间的工资、节假日待遇及劳动保险

等。其中最重要的法规是《解聘保护法》和《劳动安全保障法》。《德国民法典》中也有许多涉及劳动法

的条款。除此之外，德国还有不少专门调整特定劳动关系、保护特种工人群体的立法。如《工商业条

例》、《商法典》、《严重残疾人法》、《母亲保护法》、《未成年人劳动保护法》等。  

    

    概括起来，德国劳动法可分为三部分。第一部分为调整雇员与雇主之间劳动关系的雇佣合同法，又称

私人劳动法或劳动合同法。它主要包括宪法关于平等权、自由权、劳动权（《基本法》第3、5、6、12

条）的规定和私法、公法中关于劳动保护等方面的规定。第二部分为调整工会与企业主联合会之间相互关

系的集体协议法，又称劳资协议法。第三部分包括参与决定制度在内的企业委员会法，或曰"工厂基本

法"。  

    

    二、集体协议  

    

    和其他西方工业发达国家的劳动法一样，德国现行劳动法中最重要又最为复杂的是集体协议法。  

    

    所谓集体协议，是指工会和企业主联合会经过谈判，就当时的协议工资和薪金、工作时间、假期及其

它劳动条件所达成的协议。  

    

    从历史上看，集体协议制度的建立是对单个工人在资本所有者面前显得软弱无力的状况作出的反应，

是工人们联合起来组成工会，通过集体拒绝劳动来显示对抗力量，维护劳动者基本利益的一种斗争方式。

当前，德国工业社会中工人的处境较资本主义早期有了明显的改善。尤其是近年来工会为改善工人工作条
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  件，例如要求较为人道的工作岗位和合理化的保护等，作出了很大努力，且颇有成效。这一切都是社会进

步的必然。但是最重要的，应该归功于该国劳动立法和社会立法的不断健全，尤其应归功于代表工人的工

会组织。  

    

    1.集体协议的的法律基础及协议当事人资格。  

    

    根据《基本法》第9第第1款："所有德国人都有权组织社团和协会"。该法第9条第3款又规定："从事

任何职业的任何人都有权组织联合会，以维护并促进劳动条件和经济条件"。这些规定为德国集体协议制

度奠定了基础，从而使集体协议的双方当事人依法从事活动有了法律保障。联合会能否有资格作为集体协

议的当事人，关键取决于下列条件：第一，它必须是自由组成的，独立的。第二，它是在超出一个企业范

围的基础上组织起来的。第三，受集体协议法约束。  

    

    2.集体协议制度的主要特征。  

    

    德国集体协议制度的一大特点是：具备集体协议资格的工会和企业主联合会参加劳资谈判，订立集体

协议是宪法赋予他们的权利。国家直接干预劳资争议则构成违宪。换句话说，国家只能采取制定竞争规

则，并以此作为最后手段，授权法院确保这些规则得以遵守，即采取间接的干预手段限制劳资冲突的有害

后果。比如，国家对于工会和企业主联合会之间的协商谈判自由不得直接干预；不能通过建立和实行某种

强制性仲裁制度或对劳资冲突进行强制性调解；在协议谈判中，双方不受官方工资指导方针等方面的约

束。当然，任何一个协议谈判期间学术界的代表和政府的代表都会提出建议。其目的在于阐明各自的观

点，明确协议工资谈判双方的活动范围。这些建议大多数都是以与生产率挂勾的工资政策为准则的。这些

政策既是从国民经济的实际出发制定的，又是合理分配收入的依据。  

    

    德国劳资关系领域的一个重要特征是：双方当事人原则上都是在超出一个企业范围的基础上组织起来

的，这是具备集体协议当事人资格的一个重要条件。这一特征表现在以下两个方面：  

    

    第一，从工会方面看，德国工会是按照产业组织的。一个工人属于何种产业工会，取决于其雇主所从

事的业务属于哪一个产业部门，而不论该工人本人从事的行业或领域。  

    

    第二，从资方来看，同工会进行谈判，原则上都是超越企业范围的企业主联合会。除了像大众汽车公

司这样的超级企业，很少有单个企业做为协议谈判的一方当事人。  

    

    人们长期争论不休的是，工会经过努力换来的提高基本工资等好处非工会会员能否共享的问题。从理

论上讲，劳资协议的内容只对双方当事人有约束力，雇主没有义务给非工会会员也提高同样的工资。而实

际上雇主普遍愿意在这些问题上对工会会员和非会员"一视同仁"，让非会员也"搭个便车"，以削弱工会对

工人的吸引力。对于这种状况，工会方面一直不满意。于是不断地向资方施加压力，试图迫使雇主同意给

予工会会员某些优惠待遇。其理由是，工会会员不仅要承担缴纳会费的义务，而且要耗费一定的精力和时

间从事工会活动。反之，如果不参加工会几乎没有什么不利之处，且人人都想"搭便车"坐享其成的话，那

么谁来为维护和改善工作条件而实现"积极权利"。  

    

    3.协议工资与实际工作。  

    

    在德国，为提高工人工资而与资方斗争的有两个层次：一是居于企业之上的产业工会；二是企业层面

的企业委员会。工会和企业主联合会就工人工资达成的协议叫协议工资，又称最低工资。企业委员会与雇

主之间就工资达成的协议称之为实际工资。协议工资和实际工资之间的差额就是我们说的浮动工资。如果

实际工资比协议工资高，那么就是正向工资浮动；反之，就为反向工资浮动。  

    

    4.保持和平的义务。  

    

    工会和资方为了在一定范围内实现各自的目标，它们可以采取相互压制的手段。例如工会有组织工人

罢工的权利，资方在工人罢工期间可以宣布停业，并在停产期间不发给工人工资。为了避免劳资矛盾的激

化，给社会带来不安定因素，法律逐渐确立了一项保持和平的义务。这一义务主要是为了维护公众利益和

稳定社会经济秩序。而确保这项义务真正得以履行的也只能是集体协议的效力，并非道德。  

    

    按照德国法，工会和企业主联合会之间达成的集体协议具有双重效力，即"规范性效力"和"债权法效

力"。规范性效力与我国通常讲的"合同约束力"相似。"债权法效力"的主要内容是协议双方当事人不但要

承担履行协议的义务，而且还有"保持和平"的义务。任何一方不履行"保持和平"的义务，就构成违约，就

要按照"合同之债"的规定（《德国民法典》第275条、第323条及后边几条以及第328条）承担违约责任



（《德国民法典》第328条主要用于保护第三者利益）。这样，迫使双方在集体协议有效期间，对于已达

成的协议事项，必须遵守，不得采取任何有可能引起或激化劳资冲突的行为。  

    

    三、德国劳动法的发展趋势及其面临的困难  

    

    人们普遍认为，德国劳动法已自成体系，无论在大学的法学教学中，还是在法学研究领域，劳动法都

被视为一个独立的法律部门。从发展趋势来看，这一领域的法律制度，尤其是集体协议制度发展相当迅

速。值得一提的是，两德《统一协定》第30条将编纂统一的《劳动法典》作为全德立法者的历史使命。多

年来，联邦政府一直在不遗余力地完成这一重任。  

    

    德国劳动法方面的进步主要体现在雇员在工厂中的参与决定权制度方面。这一制度自第一次世界大战

以来，逐步地建立、发展和完善起来。根据这一制度，工人可参与有关劳动组织和人事等问题的重大决

策。近年来，企业委员会的职权范围也有扩大的趋势，同时，雇员参与决定权也朝着"平等的"参与决定权

方向发展。在这方面，钢铁工业领域步子迈得更大一些。虽然企业委员会的主要职能是与雇主合作，而不

是与之对抗。但是，现实中的雇员参与活动和参与决定权利的加强，无疑对于确保工会对资方的"抗衡力

量"有着举足轻重的意义。只不过其活动的范围及参与的方式不同罢了。总之，在德国劳动法中，由工

会、雇主和企业委员会构成的三角关系中，有不少值得我们探索和借鉴之处。  

    

    当然，德国劳动法也有不少漏洞和缺陷。其中最大的一个漏洞就是罢工的合法性问题。在这个重大的

问题上，立法者却将此问题的解决推到法官们的身上。由于法院在这一问题上自由裁量权过大，因此，在

很多情况下，工会利益就成了法律漏洞的牺牲品。其次，随着德国失业问题的进一步加剧，集体劳动法方

面也面临更多的难题。工会越来越陷入困境之中。在资本主义初期，无产者人数越来越多，劳资矛盾越来

越尖锐，当时的工会队伍发展相当迅速。工会在为其雇员利益斗争的过程中，几乎代表了与资本主义垄断

相对立的整个社会利益。而后来，随着失业人数的急剧增长和"新中产阶段"队伍的壮大以及民主制度被破

坏，工会的力量越来越小，其地位和面临的问题也发生了重大的变化。就目前情况来看，工会主要面临下

列三大难题：  

    

    第一，面对两德统一后德国经济受到的冲击，西德劳动法在德国东部新州的套用，东部地区工人大量

失业等问题，给工会工作提出了许多新的难题，要求工会能做出相应的反应。  

    

    第二，随着工会人数的减少，工会作为就业者的代表，现在面对的不仅是雇主方面，而且同时还必须

面对越来越多的失业者。这种状况必然会削弱雇员和工会的地位。  

    

    第三，在新的形势下，工会不得不将其协议目标由提高工资转向减少劳动时间。多年来，各工会都在

不同程度上通过缩短劳动时间来改善雇员的生活质量，面临大量工人失业的局面和可预见的新世纪的严重

问题，普遍缩短劳动时间这一目标是否真正能够实现。  

    

    此外，德国劳动法方面还有一个重大的缺口，即法律没有给"雇员"这一词下定义。于是，越来越多

的"虚假自主经营者"涌向劳动市场。这些人披着自主经营者的外衣，从事着各种各样的雇员工作和劳务。

他们既不承担自主经营者的风险，又在社会保险和税务方面享受同一般雇员同样的待遇。德国劳动市场这

一灰色区给国家财政带来很大损失，给劳动市场也带来混乱。 

    

    来源：《理论导刊》2001年2月 
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