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LES ACCORDS SALARIAUX D'ENTREPRISE EN POLOGNE

1. L'ORIGINE DES ACCORDS SALARIAUX D'ENTREPRISE

Avant 1980, des accords de ce genre n'avaient pas ete conclus en
Pologne. A cette ćpoque, la gestion de l'econornie socialiste etait centra­
Iisće par l'Etat, et, par la voie de consćquence, les salaires egalement
ćtaient rćgles par des normes ćtablies par l'Etat. Le role prepondćrant
a cet egard etait jouć par la łoi (notamment depuis la codification du
droit du travail en 1974), et par les normes salariales Iixćes par le gouver­
nement en vertu d'une dćlegation legale.

Il est vrai que la rćglementation des salaires par des conventions
collectives ćtait, elle aussi, appliquóe mais dans une mesure restreinte.
Avant tout on ne concluait que des conventions collectives sectorielles
(par branches) et non au niveau de l'entreprise. Par ailleurs, leurs clauses
devaient se conformer aux principes de la politique de l'Etat en matiere
de salaires, arrćtós par le gouvernement. Le Ministre du Travail, des
Salaires et des Affaires Sociales examinait la conforrnite de la conven­
tion collective - une fois que les parties ćtaient tombćes d'accord sur
son contenu - avec les principes en question. On voit que la liber te des
parties a la convention, dans la nćgociaticn des dispositions concernant
les salaires, ćtait restreinte.

Au niveau de l'entreprise, seules ćtaient rćglees les primes et les
par ts de travailleurs dans les benćfices. Les reglements y relatifs ćtaient
la plupart du temps arrćtćs par le chef d'entreprise, apres consultation
prćalable de l'organe syndical a l'entreprise, et plus rarement par un
organe de l'autogestion ouvriere, Etant donnć la forme d'ćtablissement
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et l'objet de ces reglements, il serait difficile d'y voir des accords sala­
riaux d'entreprise, bien que la ou le syndicat ćtait puissant il ait pu
exercer une influence rćelle sur leur contenu.

A l'issue de la generale protestation ouvrier e en tamee en aout 1980,
le modele de gestion centralisee ainsi que le systerne syndical bureaucra­
tisó et pr ivć d'indćpendance se sont effondrćs. Dans des gr eves massives
les tr availleurs r eclamaient la dćmccratisation des rapports sociaux et
une amćlioration de leur situation materielle, en particulier des augmen­
tations de salaires. Aussi, avant la proclamation de I'ćtat de siege, un
role essentiel dans la rćglementation des salaires ćtait-Il jouć par les
accords conclus a l'issu des grćves. Etant denne leur nombre, l'ćtendue
des matier es reglćes et leur caracter e spontane, ils ćtaient devenus des
instruments d'une haute signification juridique et sociale. Nombre de
ces accords ont ete conclus au niveau de I'etablisement de travail ou de
l'entreprise. Leurs clauses concernaient non seulement les salaires mais
aussi les prestations sociales servies par I'etablissemen t.

Ces accords datant des annćes 1980-1981 avaient un caracter e spon­
tanć et ne pouvaient etre un mode durable de rćglementation des sa­
laires. Cependant, ils ont exprimć la desapprobation de la reglernenta­
tion en vigueur ernpechant I'ćtablissement de mener sa propre politique
des salaires, tenant cornpte des conditions concretes et des rćsultats du
travail humain ainsi que des conditions du fonctionnement de I'en tre­
prise et de ses rćsultats ćconomiques. Ces accords donc traduisaient la
volontć des travailleurs en faveur des accords salarials d'entreprise. Leur
voix etait soutenue par la doctririe. Cette derriiere considerait la voie
des accords salariaux comme un des moyens de matćrialisation du voeu
de socialisation de la reglementation des rappor ts de travail. Cette so­
cialisation consisterait en ce que les regles du droit du travail soient
etablies avec la participation des travailleurs eux-rnemes.

L'attitude de la societć, en particulier la pression du courant syndical
independant, ont incitć les autoritćs a entreprendre la reforma ócono­
mique. Ses grandes lignes ont trouvć leur reflet dans plusieurs lois vo­
tćes en 1981, don t les plus importantes sont les lois sur l'entreprise
d'Etat et sur l'autogestion du personnel dans cette entreprise1. La re-

1 Pour la version anglaise de lil łoi sur l'autogestion -- voir Bticvctcpaedia
for Labour Law and Industrial Relation, Kluver Law and Taxation Publishers, The
Netherlands, 1985, vol. Legislction (Poland), pp. 175-198. Ibidem loi sur l'entre­
prise d'Etat de 1981 (fragrnents), pp. 199-204. Au sujet de l'autogeslion des tra­
va.illeurs en Pologne - voir L. Ba. r, L'entreprise polonaise d'Etat et l'autogestion
de son personne/ ci la lumiere des nouvelles lais, .,Droit Polonais Contemporain",
1982, n° 1/2; M. Sewery 11 ski, L'evolution cle Ja Jegislation sur l'autogestion
cles trnvai/ieurs en Pologne, .,Revue Internationale de Droit Campan§" 1983, n° 3,
pp. 463-49S; id cm, Worker Participation in the [v!anagement of the Entreprise
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forme consiste a abandonner la rćglemen tation centralisće et impćrative
des activitćs des entreprises par l'Etat, en leur attribuant une autonomie
organisationnelle et financiere pousse, avec participation du personnel
a la gestion de l'entreprise. L'Etat devait exercer son influence sur ces
entreprises non pas par des injonctions mais principalement par une
politique appropriće des credits et fiscale ainsi que par des commandes
gouvernementales. Ces mesures doivent garantir la realisation par les
entreprises de la politique de l'Etat, se traduisant par les plans socio­
-śconomiques.

Une consequence logique des principes du nouveau systerne ćcono­
mique c'etait, entre autre, le dćplacement du point de gravitć dans la
rćglementation juridique des salaires au niveau de l'entreprise, et l'appli­
cation de la mćthode de negocier les salaires avec les travailleurs.

2. LES FONDEMENTS JURIDIQUES
DES ACCORDS SALARIAUX D'ENTREPRISE

Le principe de la dćcen tralisation de la rćglementation juridique des
salaires a d'abord ete concrćtise par I'arretć n° 135 du Conseil des Mi­
nistres du 28 juin 1982. Cet acte autorisait les entreprises a r egler a leur
gre les salaires dans des reglernents de la rćmuneration des travailleurs,
en fonction des ressources financier es qu'elles peuvent affecter a ce but.
Cependant la Iiberte des ćtablissernents de tr avail ri'ćtait pas complete,
parce que les bar emes de salaires d'ćtabhssement devaient respecter les
taux minimaux et maximaux fixes par l'Etat.

Mais d'abord et surtout, un tel reglernent ne pouvait etre considćrć
comme un accord salarial, parce que c'ćtait un acte unilatóral du chef
d'ćtablissement. Pendant I'etat de siege I'activitś des syndicats ćtait sus­
pendue. Par consćquent, il n'y avait dans les ćtablissements de travail
de partenaire syndical avec lequel le directeur aurait pu nćgocier. Les
organes d'autogestion du personnel, existant ca et la, ne presentaient
pas d'importance serieuse et ne pouvaient pas combler la lacunę syridi-

in Poland, ,,Managerial Law" 198S, vol. 27, No. 5, MCB University Press; M. Ma­
te y, L'autogestion des ttavoilleurs en Pologne, [in.] Modeli di democrazia indu­
striale e siruiacole, t. 1, ed. A Giuffrć, Univer sita di Messina, Milana 1988, pp. 199-
--212; A. A n as tas i, Note Sulla autoqestione in Polonia, ibidem, pp. 171-197;
M. Mate y, A Note on Workers Selfmanagement in Poland, ,,The International
Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations" 1987, vol. 3, issue L
pp. 44-49; S. Rud o l f, The Objective Nature of the Democratisalion Process
in the Work Place, ,,Comporative Labor Law Journal" 1988, vol. 9, No. 3, pp. 339-­
-431.
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cale. Cependant les salaires exigeaient d'urgance a etre rćglćs, car par
suite des changernents ćconomiques les taux de salaires prevus par les
conventions collectives sectorielles (malgrć la suspension des syndicats
ces conventions n'avaient pas perdu leur force obligatoire) ont cessć de
correspondre au mouvement des prix, et au cout de la vie.

C'est la łoi du 26 aout 1984 sur les systernes de rćmuneration d'ćtablis­
sement qui a posć les bases juridiques aux accords salariaux d'entre­
prise2. Ce qui importe, ce n'est pas seulement le contenu des disposi­
tions de la łoi mais aussi le fait qu'elle a ete votće par le parlement
apres la Ievee de l'etat de siege et apres le rćtablissernent d'activite des
syndicats sur la base de la nouvelle łoi syndicale de 19823.

Le principe fondamental de la łoi de 1984 c'est la liber te accordee
aux ćtablissement socialistes de travail de regler les salaires dans les
limites des ressources disponibles. Dans ces limites et dans le cadre de
l'accord passe l'etablissement de travail mene une politique autonome
des salaires, en fixant les taux, les ćlements et Ies formes de la rernunć­
ration des travailleurs, en fonction du genre, de la quan titć et de la
qualitć du travail et des conditions de son exćcution, compte tenu du
genre d'activitć ćconomique exercć par I'etablissement. En merne temps,
on voit dans la łoi un encouragement aux parties a la suppression de
diffćr en tes prestations sectorielles, considerćes comme la cause rnajeure
d'une diversification excessive de la structure des salaires et du maintien
des privileges in justifies de diffćr en ts groupes professionnels. Une autre
tendance a I'economie qui se laisse percevoir dans la łoi de 1984 consiste
a adapter le salaire minimum cornme base de calcul de certains elernents
d'appoint de la remuneration de base, au lieu de disposition plus avan-

2 Voir M. Sewery ń s k ·i, La reqiamentatinr: juridique de Ja remuneralio11
des travailleurs au niveau de l'etobllssement de travaiJ en Pologne, ,,Revue Inter­
nationale d8 Droit Comparć" 1984, n° 3, pp. 591-606; F. B a f o 11, Salaires et
Teforme economique en Pologne, ,,Revue Fre nce ise des Affaires Sociales" 1987, n° 3.

3 La version fr ancaise de la łoi sur les syndicats - voir „Serie Lćqisle ti ve"
1986, n° 2, B.I.T. Texte anglais - voir Encyclopaedia for Labour Law and Indu­
striaJ Relations, vol. Leqistotions (Poland), pp. 205-238. Publications concerant la
łoi sur !es syndicats: Poland New Act on Trade Unions, S.L.B. (lLO, Geneva) 1982,
n° 4, pp. 479-486; M. Mate y, Les sync/icats dans la Pologne cl'aujourd' hui.
Les pretnisses socio-juricliques et les faits, ,,Biulletin de Droit Cornparć
du Travail et de la Securite Sociale", Universitś de Bordeaux I, 1982,
n° 2, pp. 126-142; i cle m, La Jegge sindacale polacca e Je modificazioni in­
trado/te con Ja Jegge 25 lugio 1985, [in.] Modeli cli democrazia industriale ... , t. 2,
pp. 129--139. T. Zie I iński (intervento), ibidem, pp. 139-144; A. Ma I a n o w­
ski, Du principe de la liberie syndicale dans le cadre de Ja leclsku.ion actuelle
en Pologne, ,,Droit Social" 1984, n° 9/10, pp. 567--572; A. A n as tas i, Note sulla
Iegolamentazione cleJla at tivita sindacale in Polonia. La Legge 8 octobre 1982, ,,An-
nali della Facolta di Economia e Commercio dell Universita cli Messina" 1983,
pp. 965-1001.
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tageuses du code ou de la convention collective. Mais en meme temp,
la łoi ćtend a tous les travailleurs le droit a la pr irne a I'anciennetć ainsi
qu'a la gratification apres un nombre deterrnine d'annees de travail et
a l'indemnite de retraite ou de pension. Ces prestations ótaient precedern­
men t prcpres a des branches donnćes.

Des que nous parlons de la Iiberte de I'ćtablissement de regler les
salair es par un accord, il convient de signaler qu'elle a iete sćrieusement
restreinte par la politique des impóts grevant le fonds des salaires a I'en­
tr epr ise. Cet instrument devait prćven ir une augmentation excessive
des salair es et garantir des relations convenables entre le fonds des sa­
laircs et les autres Ionds de l'entreprise. Mais jusqu'a present, cet impót
joue en fait un role fiscal et ne permet pas, notamment aux entreprises
dynamiques, de mener une bonne politique des salaires.

La łoi du 24 novembre 1986, modifiant le Code du travail dans la
partie concernan t les conven tions collectives, a essentiellemen t complete
les dispositions sur les accords salariaux. En maintenant dss conven­
tions collectives de branche cette łoi a etablit une convention collective
d'ćtablissement dont l'accord salarial doit faire un element intćgral.
Ainsi la relation de l'accord et des conventions collectives est-il defini.

Le systerne des conventions collectives prćvu par la łoi de 1986,
et l'experience recueillie au cours de quelques annees depuis I'entree
en vigueur de la łoi 1984 sur les systernes de rćmuneration d'ćtablisse­
ment, avaient provoque la necessite d'amender cette łoi. Une łoi l'a fait
en 1988, elle est entree en vigueur le 1 er juillet de cette annće.

Les principales modifications concernent avant tout les entreprises
Oli les accords salariaux d'entreprise peuvent etr e conclus. Leur liste
a ete Iimitće avant tout par l'exclusion des mines, de I'ćnergie et de la
sylviculture, secteurs Oli fonctionnent de puissants consortiums d'Etat.
Par ailleurs, on a vu s'accentuer la tendance a ćoonomiser par l'elargis­
sement des prcstations salariales Oli les parties a l'accord d'ćtablissement
peuvent adcpter comme base le salaire minimum au lieu de solutions
plus avantageuses du Code.

Mais en merne temps, l'amendement Iacilite la conclusion des accorda
salariaux d'ćtablissement, en supprimant les rigueurs economiques et
organisationnelles, genant l'entreprise. Le devoir d'enregistrernent de
l'accord salarial d'entreprise par le Iviinistre du Travail et de la Politique
Sodale ainsi que le controle l'entreprise4 de la realisation de l'accord, pre­
oedernment effectuait par l'organe fondateur de a ete lev,ee. Dans la prati­
que dC'nc, le texte negocie de l'a,ccord salarial d'entreprise ne sera soumis
a aucun controle juridique exterieur, ce qui signifie l'entiere autonomie

4 Peuvent el:re organe !ondateur d'une entreprise un ministre, un voievode ou
un president de ville.
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de volorite des parties a l'accord. Un role d'autant plus important revient
aux moyens ćconcmiques utilises par l'Etat.

3. LA FORMATION ET LA REALISATION
D'UN ACCORD SALARIAL D'ENTREPRISE

Les accords salariaux d'entreprise sont conclus par l'organe (le bu­
reau) de l'organisation syndicale d'ćtablissement au nom des travail­
leurs et le chef de l'entreprise concernće, en tant que partie represen­
tant celle-ci. Il ne peut toutefois signer d'accord sans consultation prea­
lable des organes d'autogestion du personnel. Il doit donc d'abord de­
mander l'avis du conseil de travailleurs, et ensuite obtenir l'avis favo­
rable de I'assemblee generale des travailleurs (delegues) de I'ćtablisse­
ment. Dans les ćtablissements ou ne fonctionnent pas les organes d'auto­
gestion, le chef doit obtenir, avant la signature de l'accord, I'opinion
positive de la majoritó du personnel.

Le mode de formation de l'accord salarial d'etablissement montre
le role essentiel des organes d'autogestion du personnel. L'opinion posi­
tive de T'assemblee generale des travailleurs (delćgues) signifie, en fait,
l'approbation de l'accord sans laquelle le chef d'ćtablissement ne peut le
conclure. Il dćpend clone, en cette matiere, de la volontć du personnel.
Les attributions des organes d'autogestion ont leur rćpercussion sur le
role du syndicat dans la formation de l'accord. Il est vrai que seul le
syndicat peut etr e partie et qu'il nćgocie son sujet avec le chef d'ćtablis­
sement mais il ne peut pas ne pas tenir compte de la volontć du per­
sonnel exprimće par les organes d'autogestion. On peut donc en dćduire
que les attribution du personnel (de ses organes d'autogestion) sont au
fond superieures par le rapport a la volontś des deux parties a l'accord
salarial d'entreprise.

Dans le moyen de reglementation lćgale du mode de formation d'un
accord salarial d'entreprise on voit une tentative de conciliation des róles
de l'autogestion du personnel et du syndicat dans une affaire aussi impor­
tante que la rernuneration des travailleurs. La nćgociation des accords
salariaux est certainement l'une des taches les plus importantes du syn­
dicats et constitue la raison d'ćtre historique de cette organisation, repre­
sentant les interets professionnels et matćriels des travailleurs. Cepen­
dant la question des salaires doit aussi faire l'objet d'interet des organes
d'autogestion du personnel de l'entreprise, car les decisions en matiere
de salaires traduisent essentiellement le niveau de la gestion de l'entre­
prise.

Tant qu'il est en vigueur, l'accord salarial d'entreprise peut etre
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modifie par des protocoles additifs. La procedurę de modification est
la meme que celle de formation de l'accord. La łoi ne tranche pas
cette question expressernent, mais il apparait evident que chaque partie
a l'accord peut initier des changements, et cela a toute epoque, des que
des raisons importantes militent en faveur d'une telle initiative.

L'accord salarial d'entreprise peut etr e dissous, avec effet a la fin
de I'annće civile, avec le consentement des parties, ou par suite de sa
denonciation par l'une des parties. La denonciation doit etre faite par
ecrit, au moins trois mois a l'avance, donc trois mois au plus tard avant
la fin de I'ann ee civile. Le chef d'ćtablissement ne peut cependant de­
noncer l'accord sans consultation prćalable avec les organes d'autogestion
du p ersonnel. Ces consultations ont le meme caractere que celles precć­
dant la formation de l'accord. Elles ne sont pas requises dans le cas
seulement ou le chef d'etablissement dćnonce l'accord en relation avec
l'ouverture de la procedurę ayant pour but une assainissement de I'eta­
blissement de travail. Cette procedurę est reglće par une łoi spćciale,
ce qui empeche le chef d'ćtablissement d'en user comme d'un pretexte
de derionciation de l'accord.

Apres dćnonciation de l'accord salarial, il continue a etre applique
jusqu'a la conclusion d'un nouvel accord, a moins que les parties n'aient
pas l'intention d'en conclure un nouveau.

Dans la version primitive de la łoi de 1984 le chef d'ćtablissement
de travail pouvait etre oblige par l'organe fondateur a dćnoncer l'accord.
L'amendement de 1988 a aboli cette hypothese, en rendant ainsi plus
rćelle l'autonomie des partenaires sociaux dans la politique des salaires
d'etablissement.

4. LE CONTENU D'UN ACCORD SALARIAL D'ENTREPRISE

On peut dire brievement qu'un tel accord dćfinit les regles de la
rćmuneration des travailleurs, conforrnement a la łoi de 1984. Cela
signifie que les parties arretent d'un commun accord les ćlements essen­
tiels du systeme des salaires a l'etablissement, a savoir:
- le tarificateur definissant les categories de classement de diffćren­

tes professions et de differents genres de travail;
- les barernes des salaires de base, reliant les taux de salaire aux

entreprises de classement du travail (des professions);
- les systemes (formes) juridiques de remuneration a I'etablissement

(au temps, a la tache, provisionnels);
- les ćlćments complementair es de la remunóration et les regles

rćgissant leur paiement, y compris celles des primes et prix.
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S'agissant des taux du salaire de base, la łoi n'apporte aucune Iimi­
tation, a l'exception de celle qu'ils ne peuvent deroger au taux minimal
en vigueur. Par ailleurs, la łoi impose la diffćrence minimale entre les
taux minimal et maximal, separement pour les ouvriers (indice 1 : 1,6)
et pour les autres travailleurs (indice 1 : 3). Cette disposition a pour but
d'ernpecher l'aplanissement des salaires, qui risque de se produire en
prćsence des tendances ćgalitaires qui se manifestent en periode de crise.

La łoi destine aux parties aux accords salarials des normes speciales
concernant les supplernents au salaire de base. Elle mentionne avant
tout les supplernents suivants:

au titre de fonctions exercćes;
pour les heures supplementair es;
pour le travail de nuit;
pour les travaux exercćs dans des conditions insalubres, particu-

Iićrernent penibles ou dangereux;
prime d'anciennete;
gratification apres un nombre dannees de travail deterrnine;
indemnitć de retraite;
indemnitć d'invalidite;
primes et prix.

La łoi defend aux parties d'instaurer d'autres prestations Iiees au
travail que celles prevues dans les dispositions en vigueur ni d'ćtendre
leur application. Cela concerne notamment les pr estations en nature.
Cette norme traduit la volontó de l'Etat de freiner l'augmentation des
salaires qui se produisait jusque-Ia non pas seulement par la pression
exercee par les travailleurs pour faire augmenter le salaire de base, mais
aussi par la mise en place de differentes prestations supplćmentaires
sectorielles. La merne tendance se manifeste dans ces normes de la łoi
de 1984 qui reglent le montant des supplćments au salaire de base et les
conditions de leur paiement. Il s'agit notamment de ce que la łoi rend
facultatives certaines de ces prestations, en autorisant les parties a les
passer sous silence dans l'accord salarial, merne si elles ont ćtć payees
jusque-Ia en vertu de disposition en vigueur. D'autres dispositions de la
łoi permettent de fixer le montant de certains supplements a un niveau
interieur a celui qui est en vigueur, en adoptant le salaire minimum
comme base de leur calcul.

Le trait caracteristique de la łoi de 1984 est qu'elle fait varier le
contenu de l'accord salarial d'entreprise en fonction du point de savoir
si I'ćtablissement denne est concernć ou non par une convention collec­
tive de branche.

Dans les etablissernents non concernes par telle convention les par­
ties a l'accord salarial peuvent y inclure aussi des dispositions ne con-
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cernant pas les salaires mais intćressant I'activitć de I'ćtablissement.
En particulier, ces dispositions peuvent concerner les conditions de tra­
vail et de vie materielle et culturelle du personnel. Ces dispositions
rapprochent l'accord salarial de la convention collective d'etablissement.
Elle doit etr e conclue dans les ćtablissements lićs par une convention
collective sectorielle ou professionnelle.

L'accord salarial dans un ótablissement Iić par une convention collec­
tive de branche se caracter ise avant tout par ce qu'il fait partie inte­
grante de la convention collective d'ćtablissement et ne peut entrer en
vigueur sans cette convention. Il ne peut concerner que les rćmunera­
tions et les autres prestations Iićes au travail. Dans ces elablissemen ts
donc, l'accord concrćtise la convention collective de branche.

L'accord salarial d'entreprise concerne tous les travailleurs de celle-ci,
a moins d'exceptions prćvues par les parties. La łoi elle-rneme exclut
de son application la rćmuneration du chef d'ćtablissement et celles
de certains groupes secondaires dont la rćmuneration est reglće sćpa­
remen t (par exemple les adolescen ts, les enseignan ts dans les ecoles
professionnelles). Il est prćvu que le gouvernement autorisera les orga­
nes qui nomment les chefs d'etablisscment a rćgler leurs remunerations.
Dans les entreprises prćsentant une haute impor tance pour I'ćconomie
nationale (leur liste est arretće par le gouvernement) ce sera l'organe
fondateur. Dans les autres etablissements ce sera le conseil de travail­
leurs - organe autogestionnaire du personnel.

La łoi autorise les parties a l'accord a y arreter les regles de la
rćmunćration des travailleurs dans la per iode ou I'ćtablissement de tra­
vail connait des diff'icultes financieres, en particulier au cas ou il ne
peut obtenir des crćdits (c'est la banque qui en dćcide), et dans d'autres
cas prevus par les parties. Cette disposition encourage Ies par ties
,a l'accord a arreter des taux de remuneration plus bas, applicables
lorsque I'ćtablissement traverse une periode difficile. Cela signifie la
lćgalisation d'une derogation au principe du droit poloriais du travail,
selon lequel le travailleur n'encourt pas le risque economique He a I'acti­
vite de I'etablissemsnt de travail (art. 117, § 2 du Code du travail).

5. LE CARACTERE ET LA PLACE DE L'ACCORD SALARIAL
D'ETABLISSEMENT DANS LE SYSTEME DES NORMES

DU DROIT DU TRAVAIL

Ce qui dćcide du caracter e juridique de l'accord salarial d'en treprise,
ce sont le mode de sa Iormation et la manierę dent s'exerce sa force
obli~atoire. Nous avons dćja parló de la formation de l'accord. S'agis-
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sant de sa force obligatoire, la łoi dćclare qu'il couvr e tous les travail­
leurs de I'etablissement. Cela signifie entre autre que l'application de
l'accord ne se limite pas aux travailleurs adhćrents au syndicat qui
I'a conclu .avec le chef d'ćtablissement. En negociant et en signant
l'accord, le syndicat represente tous les travailleurs, y compris ceux qui
n'en font pas partie. Ce qui milite egalemcnt en faveur de cette appli­
cation universelle de l'accord, c'est le fait que le chef d'etablissernent
en concerte le contenu avec le personnel entier - par l'interrnediaire
de ses organes d'autogestion, ou directement.

Un autre trait essentiel de l'accord, c'est le fait que le jour de son
entree en vigueur, il se substitue aux clauses du contrat de travail,
rćsultant des dispositions concernant les salair es, applicables jusqu'a
la conclusion de l'accord.

Les modalitćs de la formation et de la force obligatoire de laccord
le rapprochent nettment de la convention collective. Ce qui ne permet
pas d'indentifier l'un et l'autre, c'est seulement le role que les organes
d'autogestion du personnel jouent dans la nćgociation et la formation
de I'accor'd. Mais rien nempeche de classer l'accord dans les sources
du droit du travail regissant les rapports de travail comme la conven­
tion collective.

Par rapport a la convention collective de branche l'accord salarial
d'entreprise est un acte conclu a un niveau infćrieur. Son champ d'appli­
cation est Iimitć a l'ćtablissement de travail, tandis que la convention
collective couvre une branche de travail ou tou.s les travailleurs d'une
profession. Il ressort par ailleur de la comparaison des dispositions sur
les conventions collectives de brunche et de celles de la łoi de 1984,
que l'accord concrćtise et dćveloppe les dispositions de la convention
collective relative aux salaires. Ce role dćcoule de ce que la convention
collective de branche ne fixe que les taux minimaux des salaires pour
les ótablissements qui ont leur propre accord salarial. D'autre part,
la disposition de la łoi 1986 concernant la convention collective d'ćta­
blissement statue expressement que celle-ci peut fixer des salaires et
des prestations plus ćleves qu.e ne le prćvoit la convention collective
de branche, si I'etablissement dispose de ressources a cet effet. Et com­
me les dispositions salariales d'u.ne convention collective d'etablissernent
ne sont rien d'autre que l'accord salarial d'ćtablissement, l'autorisation
a amćlicrer les salaires des travailleirs concerne son contenu.

La possibilitć de rćgler les salaires dans un accord salarial de Iacon
plus avantageuse que dans une convention collective de branche dćcoule
egalement de la łoi de 1984 (art. 253. 2°), bien que la formule y relative
n'est pas aussi explicite que dans la łoi sur les conventions collectives
de 1986.
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L'accord salarial ne peut, en revanche, coritenir des dispositions moins
avantageuses pour les travailleurs que celles de la convention collective
de branche. Cela rćsulte ne serait-ce que du caractere minimal des
normes conventionnelles en comparaison de l'accord d'etablissement.
La łoi de 1984 le dit encore plus explicitement dans son art. 253. 1 °,
en prćcisant que le systerne de rćmuneration d'ćtablissement englobe
les remunćrations prćvues par la convention collective et les autres
prestations Iiees au travail.

S'agissant du rapport de l'accord salarial d'etablissement et du Code
du travail, la łoi de 1984 autorise les parties a l'accord a deroger a cer­
taines regles de ce dernier au dćtriment du travailleur. Il s'agit de la
possibilitć de rćgler dans l'accord certaines prestations (pendant I'arret
de travail, les heures supplementair es) .a un niveau interieur a celui
du Ccde, Ces normes de la łoi ont toutefois un caracter e facultatif.
Les parties a l'accord ne sont clone pas obligćes de s'y conformer et
peuvent appliquer les dispositions plus avantageuses du Code.

Outre ces autorisations expresses, l'accord salarial ne peut deroger
au Code ni aux autres normes decoulant de la łoi. Cela concerne egale­
ment les clauses de l'accord arretees pas les parties pour le cas ou I'eta­
blissement connaitrait des difficultes financier es. Ce qui resulte de
l'art. 20 de la łoi de 1984, statuant que l'accord salarial se substitue aux
dispositions du Code relatives a la rćmuneration des travailleurs seule­
ment dans la mesure dćfinie par cette łoi qui indique les dispositions
y relatives du Code du travail (art. 81, §§ 2-4 et art. 131, § 1).

La conclusion generale quant a la place de l'accord salarial d'etablis­
sement dans le systeme du droit du travail polonais est qu'il peut con­
cretiser et developper les dispositions lćgales et les clauses de la con­
vention collective. Il ne peut, par contre, contenir des normes moins
avantageuse que les normes legales ou conventionnelles. Cette regle des
fondements juridiques bien nets tant dans la łoi de 1984 sur les systernes
de rćmunćration d'etablissernent que dans celle de 1986 sur les con­
ventions collectives. Elles est en harmonie avec I'opinion bien ćtablie
de la doctrine polonaise du droit du travail sur le role de la methode
conventionnelle dans la rćglementation des rapports de travail.

6. LES ACCORDS SALARIAUX ET LA POLITIQUE D'ETAT
EN MATJERE DE SALAIRE

Il ressort de la łoi de 1984 que les accords salarials doivent servir la
politique des salaires menće par les ćtablissements de travail, Cette
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politique est un element intćgral de l'autcnomie de I'entr eprise, un des
canons de la rćforrne economique polonaise.

Mais le courant favorisant l'autonomie des entreprises d'Etat ne
signifie pas qu'on renonce a la planification ecoriomique d'Etat, y com­
pris a la politique des prix. Cependant on prćsuppose que I'Etat se bor­
nera dans ce domaine a planifier et a tracer les grandes lignes cle de­
veloppement et les objectifs stratćgiques. C'est dans ce cadr e que les
entreprises pourraient pratiquer leur propre politique des salaires.

A ce propos on entend des craintes que la politique autonome des
salaires dans les entreprises ne perturbe la politique óconomique et
sociale de I'Etat .a I'ćchell.e rnacro. En particulier, on fait remarquer que
la pression exercće par les travailleurs en faveur de l'augmentation des
salaires risque de perturber la gestion rationnelle des entreprises, des que
cette pression mene a l'augmentation des salaires qui n'est suffisam­
ment justifiće par l'accroissement de la productivitó du travail et I'abais­
sement des prix de revient. L'accroissement des salair es dans ces condi­
tions menace I'ćquilibre de I'ćconomie nationale. On entend dire aussi
que la libre rćglementation des salaires par l'entreprise risque d'aboutir
a une diffćrenciation excessive de leur montant. Il s'ensuivrait une stra­
tification sociale trop poussee issue des revenus du travail, ce qui est
contraire aux principes de la justice sociale dans le socialisme.

Mais un principe fondamental de la rćforrne ćconomique protege
contre une augmentation injustifiće des salaires. Selon ce principe les
entreprises fonctionnent dans les limites des ressources financieres dispo­
nibles, ce qui exclut la fixation par les accords salarials des salaires
qui n'ont pas de couverture financiere a l'etablissernent. Par ailleurs on
considere comme injustes les augmentations de salaires qui sntraine­
raient une dćgradation des resultats ćconomiques de l'entreprise. Un
role important a cet egard est a. jouer par la banque qui finance cette
activite, car elle peut facilement connaitre et apprćcier la situation
financiere de l'entreprise, et aussi contester, voire empecher les mauvaises
decisions econorniques de celle-ci. Il est vrai cependant que la banque
ne peut annuler un accord salarial d'entreprise. Qui plus est, il ne semble
pas possible, etant donnće le droit en vigueur, que quiconque puisse
annuler un tel accord sans par ticipation de l'une des parties.

Les autoritćs publiques sont conscien tes des pressions exercćes par
les travailleurs en faveur de l'augmentation des salaires sous l'influence
du cout de la vie qui ne cesse d'augmenter. On craint ćgalement que
l'accroissement des salaires accordć sous pression dans les accords sala­
rials de se repercute sur les consommateurs, ces augmentations entrant
dans le calcul des i;n.J~. des marchandises et des services. L'Etat peut

ff,t;~t:·~.
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s'opposer a ces pratiques des entreprises par divers moyens. Un role
particulterement important est jouć par I'impót sur I'augrnentation des
salaires au dela de la norme Iixće, impót qui jusque-Ia restreint avec
assez d'efficacitć la l iber tó des entreprises d'af:fecter Ieurs ressources
a l'augmentation des salaires.

Un autre moyen permettant a l'Etat de discipliner la pol itique dćccn­
tralisće des salaires c'est la procedurę d'examen par le Ministre du Tra­
vail et de la Politique Sociale de la conformitó des conventions collecti­
ves de branche avec la politique sociale et ćconomique de l'Etat. S'il con­
state la non-conforrnitó de la convention deja negociee par les par ties,
le ministre refuse de l'enregistrer ce qui ernpeche la convention d'entrer
en vigueur. Les litiges qui naissent a cette occasion sont tranchćs par les
tribunaux ou par une commission paritaire gouvernementale et syndi­
cale. Il est douteux cependant que ces moyens puissent assurer la coor­
dination des politiques des salaires meriees dans des milliers d'entreprises
avec la politique socio-ćconomique de l'Etat. En raison surtout que le
Ministre du Travail exerce un centrale sur les conventions collectives
sectorielles et non sur les accords salariales d'entreprise. D'autre part,
la łoi permet a fixer dans I'accord des salaires plus el evćs des que I'eta­
blissement dispose de ressources approprićes.

Dans ce conditions, nees sous l'influence du juste principe de l'auto­
nomie economique des en treprises d'Etat, et a la lumiere de l'acquis de
la doctrine juridique en ce qui concerne le caractere et la hierarchie
des conventions collectives et des accords, il est impropre de recourir
a des rnoyens administratifs en vue de donner a la politique des salaires
menće par les etablissements la forme souhaitćs par l'Etat. Cette mćthcde,
propre au modele centralisć impćratif de l'ćconom.e socialiste, a ćtć net­
ternent discreditće par la pratique des annćes ćcoulćes. Elle est incom­
patible avec la methodo conventionnelle de rćglementation des salair es,
consćquences logiques du nouveau modele economique. Cependant cette
methode devrait etre utilisee pleinement, par la nćgociation avec les
syndicats de certains principes de la politique sociale rendant une pe­
riode donnee. Particulierement utiles a cet egard sont les accords natio­
naux (les accord de base). N-egocies par le gouvernement avec les repre­
scntants des syndicats, fixant les limites infranchissables pendant une
r:eriode donne pour les salaires et les autres prestations aux travail.
lcurs, negoci,ees dans les convcntions collectives et les accords salariaux
d'en treprise. On peut esperer que de tels accords, conclus avec le
gouvernernent par des partenaires syndicaux repr,esentatifs et reellement
autonomes, exerceraient en matiere de reglementation des salaires une
influence plus forte que les rigueurs imposees par l'Etat aux syndicats
et aux en treprises.
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CONCLUSION

Les accords salariaux d'entreprise en Pologne sont un rćsultat des
transformations du systerne economique dont le principe fondamental
est l'autonomie organisationnelle et firiancier e des entreprises socialistes,
secteur qui domine dans notre economie. Ils ont pour effet de deplacer
le centre de gravite de la rćglementation des salaire vers l'entreprise
et de faire de ces derniers l'objet de nćgociations avec les travailleurs
reprćsentćs par les syndicats et par les organes d'autogestion du per­
sonnel5.

De cette man iere nous avons en Pologne la regle de la libre nego­
ciation des salaires par des partenaires sociaux, regle qui fonctionnait
a prćsent au niveau des branches seulement et avec des restrictions pous­
sees imposćes par l'Etat. Cela signifie decentrahsation et socialistat.on
de la rćglementation des salaires. Le degre de cette dćcentralisation de­
pend de I'eteridue rćelle de l'autonomie de l'entreprise qui, au cours
de la realisation de la reforrne a subi des restrictions organisationnelles
et financier es (entre autre ou moyen d'un systerne restrictif des impóts
sur le fonds des salaires). La socialistation ne peut etr e r ćelle que lorsque
les conventions collectives et les accords sont negocies, au nom des tra­
vailleurs, par les syndicats rćellernent indćpendants de l'Etat. Aussi est-il
important que, dans l'ćtat juridique en vigueur, un role decisif dans la
nćgociation et la formation de l'accord salarial peut-il etre joue par le
personnel de l'entreprise et non seulement r:ar l'organisation syndicale
de celle-ci.

Micha/ Sewervtiski

POROZTJMJENTA ZAKŁADOWE
'N SPRAWIE WYNACROI:'ZENIA ZA PRACĘ

Podstawę prawną do zawierania zakładowych porozumień placowych stanowi
ustawa z 26 sierpnia H'8 i r. w sprawie zakładowych systemów wynagrodzeń. Jej
głównym założeniem jest swoboda przedsiębi orstwa w rcqulowaniu płuc, limito­
wana mozllwcśoiami finansowymi oraz uwzględniająca konkretne warunki pracy.
Znajduje się w niej także zachęta do likwidacji depu tatćw oraz do uproszczenia
struktury pracowniczego wynagrodzenia. Jednocześnie ustawa stwarza podstawę do

5 En 1988 Ies accords salariaux d'entreprise fon:tionnaient dans 11 mille entre­
prises, employant au tata! environ 8 millions de travailleurs, soit ca 800/o des per­
sonnes qui theoriqu ement peuvent ćtr e concernćos par la łoi de 1984 (Statiistiques
du Minister e du Travail et de la Politique Sociale).
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przyjęcia wynagrodzenia minin:alnego za punkt wyjścia w obliczaniu pewnych
świadczeń uzupełniejscvc h wynuqr odzen!e podstawowe i upowszechma pewne św.i id­
czenia, mające wcześniej charakter branżowy. Te linie kierunkowe ustawy zostały
jeszcze wzmocnione przez nowelę z roku 1988, która znlcsle pewne szczególne ry­
gory ekonomiczne i pr occduralne zakładowej regulacji plac, obowiązuj ące w j~j
pierwotnej wersji z re.ku 1984.

Podstawową k onstrukcj; prawną ustawy jest porozumienie w sprawie wyna­
qr onzcń zawierane przez zakładową organizację związkową z dyrektorem przedsię­
biorstwa. Wymagana jest przy tym uprzednia opima rady pracowniczej i aprobata
ogólnego zebrania pracowników (delegatów). Rozwiązanie to sprawia, że w proce­
durze zawieranin porc-zumienia istotną rolę odgrywają samorządowe organy załogi,
przez co sarna załoga ma de facto decydujący głos w sprawie polityki plac w za­
kładzie. W rozwiązaniu tym widać też próbę pogodzenia ról dwu form reprezen­
tacji pracowniczej w zakładzie pracy: związkowej i samorządowej.

Przedmiotem porozumienia sa stawki płac i inne elementy zakładowego syste­
mu wvnaqr odzeń. Postanowienia w tym przedmiode zastępują z mocy prawa od­
powiednie postanowienia umowy o pracę. Porozumienie wiąże przy tym zakład wo­
bec wszystkich pracowników niezależnie od ich przvnależnoś-l do związku zawo­
dowego. Biorąc więc pod uwagę tryb zaw1ierania, przedmiot i mechanizm obowią
zywania można porównać zakładowe porozumienia w sprawie wynagrodzeń z ukła­
dem zbiorowym pracy.

Ustawa z 1986 r. o zmianie kodeksu pracy wprowadzając zakładową umowo
zbiorową, stanowi jednocześnie, że w zakładach, w których zostanie ona zawarta,
porozumienie placowe staje się jej integralną częścią, Co się zaś tyczy stosunku po­
rozumienia z.akłe doweqo do branżowego układu zbiorowego pracy, to ustawa z 1981 r.
pozwala na zerricszcz.anic w porozumieniu postanowień korzystniejszych niż ukła­
dowe. Jednocześnie jednak ustawa pozwala na pewne odstępstwa od norm kodeksu
pracy na niekorzyść pracowników (art. 253, ust. 3).

V./ piśmiennk:twie i debatach publicznych wyrażane są obawy, że przeniesienie
ciężaru requl acji prawnej wynaqr odzeń na szczebel przedsiębiorstwa może zakłó::ić
politykę ekonomiczną i socjalną państwa. Niepoż r d anvm zjawiskiem w tym ob­
szarze mają zapobiegać takie instrumenty, jak: polityka podatkowa wobe: przed­
siębiorstw, kontrola układów zbiorowych przez Ministra Pracy pod kątem 'ich zgod­
ności z pol'ityką socjalno-ekonomiczną państwa. Jest jednak wątpliwe, w jakim
stopniu te zabezpieczenia okażą się skuteczne w zapobieganiu nteuznsadnionemu
wzrostowi plac w przedsiębiorstwach.

Właściwym r ozwiązaniem nie może być powrót do administracyjnego oddziały­
wania przez państwo na place w przedsiębiorstwach. Natomiast zusluguje na uwa­
gę negocjowanie przez panstwo z centralami związkowymi ogólnych założeń pla­
cowej i socjalnej polityki państwa i podpisywaniu w tym przedmiocie okresowych
porozumień ogólnokrajowych. Porozumienie takie stwarzałoby ramy prawne, wiążą­
ce partnerów układów i por ozum ień zbiorowych na niższych szczeblach ncqocjacji.
Można przypuszrzać, że porozumlenia ogólnokrajowe miałyby większą siłę regula­
cyjną w dziedzinie plac i świadczeń socjalnych aniżeli administracyjne, ponieważ
byłyby dobrowolnie przy ję ;e przez stror:ę związkowe, a nie narzucone przez pań­
stwo jednostronnie.

Obe. ny system zakładowych porozumień placowych jest wyrazem decentralizacji
i uspołecznienia regulacji prawnej wynagrodzeń. Stopień tej decentralizacji zależy
od zakresu rzeczywistej autonomii przedsiębiorstw, natomiast realność uspołecznię­
nia od rzeczywistej autonomii związków zawodowych.


