ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA IURIDICA 46, 1991

Michal Sewerynski*

LES ACCORDS SALARIAUX D’ENTREPRISE EN POLOGNE

1. I’ORIGINE DES ACCORDS SALARIAUX D’ENTREPRISE

Avant 1980, des accords de ce genre n’avaient pas été conclus en
Pologne. A cette époque, la gestion de ’économie socialiste était centra-
lisée par I’fitat, et, par la voie de conséquence, les salaires également
étaient réglés par des normes établies par I’Etat. Le role prépondérant
a cet égard était joué par la loi (notamment depuis la codification du
droit du travail en 1974), et par les normes salariales fixées par le gouver-
nement en vertu d’'une délégation légale.

Il est vrai que la réglementation des salaires par des conventions
collectives était, elle aussi, appliquée mais dans une mesure restreinte.
Avant tout on ne concluait que des conventions collectives sectorielles
(par branches) et non au niveau de lentreprise. Par ailleurs, leurs clauses
devaient se conformer aux principes de la politique de I'Etat en matiére
de salaires, arrétés par le gouvernement. Le Ministre du Travail, des
Salaires et des Affaires Sociales examinait la conformité de la conven-
tion collective — une fois que les parties étaient tombées d’accord sur
son contenu — avec les principes en question. On voit que la liberté des
parties a la convention, dans la négociation des dispositions concernant
les salaires, était restreinte.

Au niveau de l’entreprise, seules étaient réglées les primes et les
parts de travailleurs dans les bénéfices. Les réglements y relatifs étaient
la plupart du temps arrétés par le chef d’entreprise, apres consultation
préalable de l'organe syndical a l’entreprise, et plus rarement par un
organe de l'autogestion ouvriére. Etant donné la forme d’établissement
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et Pobjet de ces réglements, il serait difficile d’y voir des accords sala-
riaux d’entreprise, bien que 1a ou le syndicat était puissant il ait pu
exercer une influence réelle sur leur contenu.

A lissue de la générale protestation ouvriére entamée en aoGt 1980,
le modéle de gestion centralisée ainsi que le systéme syndical bureaucra-
tisé et privé d’indépendance se sont effondrés. Dans des gréves massives
les travailleurs réclamaient la démocratisation des rapports sociaux et
une amélioration de leur situation matérielle, en particulier des augmen-
tations de salaires. Aussi, avant la proclamation de 1’état de siege, un
role essentiel dans la réglementation des salaires était-il joué par les
accords conclus a l'issu des gréves. Etant donné leur nombre, 1'étendue
des matiéres réglées et leur caractére spontané, ils étaient devenus des
instruments d’une haute signification juridique et sociale. Nombre de
ces accords ont été conclus au niveau de I’établisement de travail ou de
I’entreprise. Leurs clauses concernaient non seulement les salaires mais
aussi les prestations sociales servies par 1’établissement.

Ces accords datant des années 1980—1981 avaient un caractére spon-
tané et ne pouvaient étre un mode durable de réglementation des sa-
laires. Cependant, ils ont exprimé la désapprobation de la réglementa-
tion en vigueur empéchant ’établissement de mener sa propre politique
des salaires, tenant compte des conditions concrétes et des résultats du
travail humain ainsi que des conditions du fonctionnement de l'entre-
prise et de ses résultats économicgues. Ces accords donc traduisaient la
volonté des travailleurs en faveur des accords salarials d’entreprise. Leur
voix était soutenue par la doctrine. Cette derniére considérait la voie
des accords salariaux comme un des moyens de matérialisation du voeu
de socialisation de la réglementation des rapports de travail. Cette so-
cialisation consisterait en ce que les régles du droit du travail soient
établies avec la participation des travailleurs eux-mémes.

L’attitude de la société, en particulier la pression du courant syndjcal
indépendant, ont incité les autorités a entreprendre la réforme £cono-
mique. Ses grandes lignes ont trouvé leur reflet dans plusieurs lois vo-
tées en 1981, dont les plus importantes sont les lois sur I’entreprise
d’Etat et sur lautogestion du personnel dans cette entreprise!l. La ré-

1 Pour la version anglaise de la loi sur l'autogestion — voir Encyclopaedia
for Labour Law and Indusirial Relation, Kluver Law and Taxation Publishers, The
Netherlands, 1985, vol. Legisiction (Poland), pp. 175—i98. Ibidem loi sur 1'entre-
prise d'Etat de 1981 (fragments), pp. 199—204. Au sujet de l'autogesiion des tra-
vailleurs en Pologne — veir L. Bar, L'entreprise polonaise d'Etat et I'autogestion
de son personnel & Ja lumiére des nouvelles lois, ,Droit Polonais Contemporain'’,
1982, n° 1/2; M. Sewerynski, L'évolution de la Iégislation sur I'autogestion
des travuilleurs en Pologne, ,Revue Internationale de Droit Comparé” 1983, n° 3,
pp. 463—495; idem, Worker Participation in the Management of the Entreprise
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forme consiste a abandonner la réglementation centralisée et impérative
des activités des entreprises par I’Etat, en leur attribuant une autonomie
organisationnelle et financiére poussé, avec participation du personnel
a la gestion de l’entreprise. I’Etat devait exercer son influence sur ces
entreprises non pas par des injonctions mais principalement par une
politique appropriée des crédits et fiscale ainsi que par des commandes
gouvernementales. Ces mesures doivent garantir la réalisation par les
entreprises de la politique de I'Etat, se traduisant par les plans socio-
-économiques.

Une conséquence logique des principes du nouveau systéme écono-
mique c’était, entre autre, le déplacement du point de gravité dans la
réglementation juridique des salaires au niveau de 'entreprise, et I’appli-
cation de la méthode de négocier les salaires avec les travailleurs.

2. LES FONDEMENTS JURIDIQUES
DES ACCORDS SALARIAUX D’ENTREPRISE

Le principe de la décentralisation de la réglementation juridique des
salaires a d’abord été concrétisé par larrété n° 135 du Conseil des Mi-
nistres du 28 juin 1982. Cet acte autorisait les entreprises a régler a leur
gré les salaires dans des réglements de la rémunération des travailleurs,
en fonction des ressources financiéres qu’elles peuvent affecter a ce but.
Cependant la liberté des établissements de travail n’était pas compléte,
parce que les barémes de salaires d’établissement devaient respecter les
taux minimaux et maximaux fixés par 1'Etat.

Mais d’abord et surtout, un tel réglement ne pouvait étre considéré
comme un accord salarial, parce que c’était un acte unilatéral du chef
d’établissement. Pendant I'état de siége 1’activité des syndicats était sus-
pendue. Par conséquent, il n’y avait dans les établissements de travail
de partenaire syndical avec lequel le directeur aurait pu négocier. Les
organes d’autogestion du personnel, existant ca et 13, ne présentaient
pas d’importance sérieuse et ne pouvaient pas combler la lacune syndi-

In Poland, ,Managerial Law" 1985, vol. 27, No. 5, MCB University Press; M. M a-
tey, L'autogestion des travailleurs en Pologne, [in:] Modeli di democrazia indu-
stricle e sindacale, t. 1, ed. A Giuffré, Universita di Messina, Milano 1988, pp. 199—
-—212; A. Anastasi, Note Sulla autogestione in Polonia, ibidem, pp. 171—19%;
M. Matey, A Note on Workers Selfmanagement in Poland, ,The International
Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations' 1987, vol. 3, issue 1,
pp. 44—49; S. Rudolf, The Objective Nature of the Democratisation Process
in the Work Place, ,Comporative Labor Law Journal' 1988, vol. 9, ‘No. 13, pp.839—
~—431.
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cale. Cependant les salaires exigeaient d’urgance a étre réglés, car par
suite des changements économiques les taux de salaires prévus par les
conventions collectives sectorielles (malgré la suspension des syndicats
ces conventions n’avaient pas perdu leur force obligatoire) ont cessé de
correspondre au mouvement des prix et au cott de la vie.

C’est la loi du 26 aolGt 1984 sur les systemes de rémunération d’établis-
sement qui a posé les bases juridiques aux accords salariaux d’entre-
prise?2. Ce qui importe, ce n’est pas seulement le contenu des disposi-
tions de la loi mais aussi le fait qu’elle a été votée par le parlement
apreés la levée de l’état de siége et aprés le rétablissement d’activité des
syndicats sur la base de la nouvelle loi syndicale de 19823

Le principe fondamental de la loi de 1984 c’est la liberté accordée
aux €tablissement socialistes de travail de régler les salaires dans les
limites des ressources disponibles. Dans ces limites et dans le cadre de
Paccord passé I'établissement de travail méne une politique autonome
des salaires, en fixant les taux, les éléments et les formes de la rémuné-
ration des travailleurs, en fonction du genre, de la quantité et de la
qualité du travail et des conditions de son exécution, compte tenu du
genre d’activité économique exercé par ’établissement. En méme temps,
on voit dans la loi un encouragement aux parties a la suppression de
différentes prestations sectorielles, considérées comme la cause majeure
d’une diversification excessive de la structure des salaires et du maintien
des privileges injustifiés de différents groupes professionnels. Une autre
tendance a 1’économie qui se laisse percevoir dans la loi de 1984 consiste
a adopter le salaire minimum comme base de calcul de certains éléments
d’appoint de la rémunération de base, au lieu de disposition plus avan-

2 Voir M. Sewerynski, La réglamentation juridique de la rémunération
des travailleurs au niveau de I'établissement de travail en Pologne, ,Revue Inter-
nationale de Droit Comparé” 1984, n° 3, pp. 591—606; F. Bafoll, Salgires et
réforme économique en Pologne, ,Revue Francaise des Affaires Sociales” 1987, n° 3.

8 La version frangaise de la loi sur les syndicats — voir ,Série Législative’
1986, n° 2, BLT. Texte anglais — voir Encyclopgedia for Labour Law and Indu-
strial Relations, vol. Legislations (Poland), pp. 205—238. Publications concerant la
loi sur les syndicats: Poland New Act on Trade Unions, S.L.B. (ILO, Geneva) 1982,
n° 4, pp. 479—486; M. Matey, Les syndicats dans la Pologne d’'aujourd hui.
Les prémisses socio-juridiques et les faits, ,Biulletin de Droit Comparé
du Travail et de la Sécurité Sociale', Université de Bordeaux IRNL980)
n® 2, pp. 126—142; idem, La legge sindacale polacca e le modificazioni in-
trodotte con la legge 25 lugio 1985, [in:] Modeli di democrazia industriale..., t. 2,
pp. 129—139. T. Zielinski (intervento), ibidem, pp. 139—144; A. Malan o w-
ski, Du principe de la liberté syndicale dans le cadre de la législation actuelle
en Pologne, ,Droit Social'’ 1984, n° 9/10, pp. 567—572; A. Anastasi, Note sulla
regolamentazione della attivita sindacale in Polonia, La Legge 8 octobre 1982, , An-
nali della Facolta di Economia e Commercio dell Universita di Messina" 1983, n° 2,
pp. 965—1001,



Les accords salariaux G'entreprise en Pologne 97

tageuses du code ou de la convention collective. Mais en meéme temgs,
la loi étend a tous les travailleurs le droit a la prime a I’ancienneté ainsi
qu’a la gratification aprés un nombre déterminé d’années de travail et
a Iindemnité de retraite ou de pension. Ces prestations étaient précédem-
ment propres a des branches données.

Dés que nous parlons de la liberté de I’établissement de régler les
salaires par un accord, il convient de signaler qu’elle a été sérieusement
restreinte par la politique des imp6ts grevant le fonds des salaires a I'en-
treprise. Cet instrument devait prévenir une augmentation excessive
des salaires et garantir des relations convenables entre le fonds des sa-
laircs et les autres fonds de I'entreprise. Mais jusqu’a présent, cet impot
joue en fait un réle fiscal et ne permet pas, notamment aux entreprises
dynamiques, de mener une bonne politique des salaires.

La loi du 24 novembre 1986, modifiant le Code du travail dans la
partie concernant les conventions collectives, a essentiellement complété
les dispositions sur les accords salariaux. En maintenant dss conven-
tions collectives de branche cette loi a établit une convention collective
d’établissement dont 1’accord salarial doit faire un élément intégral.
Ainsi la relation de I’accord et des conventions collectives est-il défini.

Le systéme des conventions collectives prévu par la loi de 1986,
et Iexpérience recueillie au cours de quelques années depuis l'entrée
en vigueur de la loi 1984 sur les systémes de rémunération d’établisse-
ment, avaient provoqué la nécessité d’amender cette loi. Une loi I'a fait
en 1988, elle est entrée en vigueur le 1° juillet de cette année.

Les principales modifications concernent avant tout les entreprises
ou les accords salariaux d’entreprise peuvent étre conclus. Leur liste
a été limitée avant tout par ’exclusion des mines, de I’énergie et de la
sylviculture, secteurs ol fonctionnent de puissants consortiums d’Etat.
Par ailleurs, on a vu s’accentuer la tendance a économiser par 1’élargis-
sement des prestations salariales ou les parties a I’accord d’établissement
peuvent adopter comme base le salaire minimum au lieu de solutions
plus avantageuses du Code.

Mais en méme temps, ’amendement facilite la conclusion des accords
salariaux d’établissement, en supprimant les rigueurs économigues et
organisationnelles, génant l'entreprise. Le devoir d’enregistrement de
I’accord salarial d’entreprise par le Ministre du Travail et de la Politique
Sociale ainsi que le controle Ientreprise? de la réalisation de l’accord, pré-
cédemment effectuait par I’organe fondateur de a été levée. Dans la prati-
que denc, le texte négocié de I’accord salarial d’entreprise ne sera soumis
a aucun contréle juridique extérieur, ce qui signifie I’entiére autonomie

4 Peuvent éfre organe [ondateur d'une entreprise un ministre, un voiévode ou
un président de ville,
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de volonté des parties a I’accord. Un réle d’autant plus important revient
aux moyens économiques utilisés par I'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’établissement au nom des travail-
leurs et le chef de l’entreprise concernée, en tant que partie représen-
tant celle-ci. Il ne peut toutefois signer d’accord sans consultation préa-
lable des organes d’autogestion du personnel. Il doit donc d’abord de-
mander l’avis du conseil de travailleurs, et ensuite obtenir 1’avis favo-
rable de l’assemblée générale des travailleurs (délégués) de I’établisse-
ment. Dans les établissements oll ne fonctionnent pas les organes d’auto-
gestion, le chef doit obtenir, avant la signature de l’accord, I’opinion
positive de la majorité du personnel.

Le mode de formation de l’accord salarial d’établissement montre
le role essentiel des organes d’autogestion du personnel. L’opinion posi-
tive de Passemblée générale des travailleurs (délégués) signifie, en fait,
I’approbation de l'accord sans laquelle le chef d’établissement ne peut le
conclure. Il dépend done, en cette matiere, de la volonté du personnel.
Les attributions des organes d’autogestion ont leur répercussion sur le
role du syndicat dans la formation de l’accord. Il est vrai que seul le
syndicat peut étre partie et qu’il négocie son sujet avec le chef d’établis-
sement mais il ne peut pas ne pas tenir compte de la volonté du per-
sonnel exprimée par les organes d’autogestion. On peut donc en déduire
que les attribution du personnel (de ses organes d’autogestion) sont au
fond supérieures par le rapport a la volonté des deux parties a l’accord
salarial d’entreprise.

Dans le moyen de réglementation légale du mode de formation d’un
accord salarial d’entreprise on voit une tentative de conciliation des réles
de 'autogestion du personnel et du syndicat dans une affaire aussi impor-
tante que la rémunération des travailleurs. La négociation des accords
salariaux est certainement 'une des taches les plus importantes du syn-
dicats et constitue la raison d’étre historique de cette organisation, repré-
sentant les intéréts professionnels et matériels des travailleurs. Cepen-
dant la question des salaires doit aussi faire I’objet d’intérét des organes
d’autogestion du personnel de Dentreprise, car les décisions en matiére
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 étre
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modifi¢ par des protocoles additifs. La procédure de modification est
la méme que celle de formation de l’accord. La loi ne tranche pas
cette question expressément, mais il apparait évident que chaque partie
a l’accord peut initier des changements, et cela a toute époque, dés que
des raisons importantes militent en faveur d’une telle initiative.

L’accord salarial d’entreprise peut étre dissous, avec effet a la fin
de ’année civile, avec le consentement ces parties, ou par suite de sa
dénonciation par l'une des parties. La dénonciation doit étre faite par
écrit, au moins trois mois a ’avance, donc trois mois au plus tard avant
la fin de I’année civile. Le chef d’établissement ne peut cependant dé-
noncer ’accord sans consultation préalable avec les organes d’autogestion
du personnel. Ces consultations ont le méme caractére que celles préce-
dant la formation de l’accord. Elles ne sont pas requises dans le cas
seulement ou le chef d’établissement dénonce ’accord en relation avec
Pouverture de la procédure ayant pour but une assainissement de 1’éta-
blissement de travail. Cette procédure est réglée par une loi spéciale,
ce qui empéche le chef d’établissement d’en user comme d’un prétexte
de dénonciation de ’accord.

Apres dénonciation de l’accord salarial, il continue a étre appliqué
jusqu’a la conclusion d’un nouvel accord, a moins que les parties n’aient
pas lintention d’en conclure un nouveau.

Dans la version primitive de la loi de 1984 le chef d’établissement
de travail pouvait étre obligé par l'organe fondateur a dénoncer l’accord.
L’amendement de 1988 a aboli cette hypothése, en rendant ainsi plus

réelle I'autonomie des partenaires sociaux dans la politique des salaires
d’établissement.

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

On peut dire briévement qu'un tel accord définit les régles de la
rémunération des travailleurs, conformément a la loi de 1984. Cela
signifie que les parties arrétent d’'un commun accord les éléments essen-
tiels du systéme des salaires a 1’établissement, a savoir:

— le tarificateur définissant les catégories de classement de différen-
tes professions et de différents genres de travail;

— les barémes des salaires de base, reliant les taux de salaire aux
entreprises de classement du travail (des professions);

— les systémes (formes) juridiques de rémunération a 1’établissement
(au temps, a la tache, provisionnels);

— les ¢€léments complémentaires de la rémunération et les régles
régissant leur paiement, y compris celles des primes et prix.
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S’agissant des taux du salaire de base, la loi n’apporte aucune limi-
tation, a I’exception de celle qu’ils ne peuvent déroger au taux minimal
en vigueur. Par ailleurs, la loi impose la différence minimale entre les
taux minimal et maximal, séparément pour les ouvriers (indice 1:1,6)
et pour les autres travailleurs (indice 1 : 3). Cette disposition a pour but
d’empécher l’aplanissement des salaires, qui risque de se produire en
présence des tendances égalitaires qui se manifestent en période de crise.

La loi destine aux parties aux accords salarials des normes spéciales
concernant les suppléments au salaire de base. Elle mentionne avant
tout les suppléments suivants:

— au titre de fonctions exercées;

— pour les heures supplémentaires;

— pour le travail de nuit;

— pour les travaux exercés dans des conditions insalubres, particu-
ligrement pénibles ou dangereux;

— prime d’ancienneté;

— gratification aprés un nombre d’années de travail déterminé;

— indemnité de retraite;

— indemnité d’invalidité;

— primes et prix.

La loi défend aux parties d’instaurer d’autres prestations liées au
travail que celles prévues dans les dispositions en vigueur ni d’étendre
leur application. Cela concerne notamment les prestations en nature.
Cette norme traduit la volonté de I'Etat de freiner Iaugmentation des
salaires qui se preduisait jusque-la non pas seulement par la pression
exercée par les travailleurs pour faire augmenter le salaire de base, mais
aussi par la mise en place de différentes prestations supplémentaires
sectorielles. La méme tendance se manifeste dans ces normes de la loi
de 1984 qui réglent le montant des suppléments au salaire de base et les
conditions de leur paiement. Il s’agit notamment de ce que la loi rend
facultatives certaines de ces prestations, en autorisant les parties a les
passer sous silence dans l’accord salarial, méme si elles ont été payées
jusque-la en vertu de disposition en vigueur. D’autres dispositions de la
loi permettent de fixer le montant de certains suppléments & un niveau
inférieur a celui qui est en vigueur, en adoptant le salaire minimum
comme base de leur calcul.

Le trait caractéristique de la loi de 1984 est qu’elle fait varier le
contenu de l'accord salarial d’entreprise en fonction du point de savoir
si I’¢tablissement donné est concerné ou non par une convention collec-
tive de branche.

Dans les établissements non concernés par telle convention les par-
les a T'accord salarial peuvent y inclure aussi des dispositions ne con-



Les accords salariaux d'entreprise en Pologne 101

cernant pas les salaires mais intéressant 1’activité de 1’établissement.
En particulier, ces dispositions peuvent concerner les conditions de tra-
vail et de vie matérielle et culturelle du personnel. Ces dispesitions
rapprochent l’accord salarial de la convention collective d’établissement.
Elle doit étre conclue dans les établissements liés par une convention
collective sectorielle ou professionnelle.

L’accord salarial dans un établissement lié par une convention collec-
tive de branche se caractérise avant tout par ce qu’il fait partie inté-
grante de la convention collective d’établissement et ne peut entrer en
vigueur sans cette convention. I1 ne peut concerner que les rémunéra-
tions et les autres prestations li€ées au travail. Dans ces étlablissements
done, I’accord concrétise la convention collective de branche.

L’accord salarial d’entreprise concerne tous les travailleurs de celle-ci,
a4 moins d’exceptions prévues par les parties. La loi elle-méme exclut
de son application la rémunération du chef d’établissement et celles
de certains groupes secondaires dont la rémunération est réglée sépa-
rément (par exemple les adolescents, les enseignants dans les écoles
professionnelles). Il est prévu que le gouvernement autorisera les orga-
nes qui nomment les chefs d’établissement a régler leurs rémunérations.
Dans les entreprises présentant une haute importance pour l4conomie
nationale (leur liste est arrétée par le gouvernement) ce sera l'organe
fondateur. Dans les autres établissements ce sera le conseil de travail-
leurs — organe autogestionnaire du personnel.

La loi autorise les parties & l'accord a y arréter les régles de la
rémunération des travailleurs dans la période ou I’établissement de tra-
vail connait des difficultés financiéres, en particulier au cas ou il ne
peut obtenir des crédits (c’est la banque qui en décide), et dans d’autres
cas prévus par les parties. Cette disposition encourage les parties
a laccord a arréter des taux de rémunération plus bas, applicakles
lorsque I’établissement traverse une période difficile. Cela signifie la
légalisation d’une dérogation au principe du dreit polonais du travail,
selon lequel le travailleur n’encourt pas le risque économique lié a ’acti-
vité de I’établissement de travail (art. 117, § 2 du Code du travail).

5. LE CARACTERE ET LA PLACE DE I’ACCORD SALARIAL
D’ETABLISSEMENT DANS LE SYSTEME DES NORMES
DU DROIT DU TRAVAIL

Ce qui décide du caractére juridique de ’accord salarial d’entreprise,
ce sont le mode de sa formation et la maniére dont s’exerce sa force
obligatoire. Nous avons déja parlé de la formation de l’accord. S’agis-
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sant de sa force obligatoire, la loi déclare qu’il couvre tous les travail-
leurs de I’établissement. Cela signifie entre autre que l’application de
I’'accord ne se limite pas aux travailleurs adhérents au syndicat qui
I’'a conclu avec le chef d’établissement. En négociant et en signant
I’accord, le syndicat représente tous les travailleurs, y compris ceux qui
n’en font pas partie. Ce qui milite également en faveur de cette appli-
cation universelle de l’accord, c’est le fait que le chef d’établissernent
en concerte le contenu avec le personnel entier — par lintermédiaire
de ses organes d’autogestion, ou directement.

Un autre trait essentiel de ’accord, c’est le fait que le jour de son
entrée en vigueur, il se substitue aux clauses du contrat de travail,
résultant des dispositions concernant les salaires, applicables jusqu’a
la conclusion de l’accord.

Les modalités de la formation et de la force obligatoire de l’accord
le rapprochent nettment de la convention collective. Ce qui me permet
pas d’indentifier 'un et lautre, c’est seulement le réle que les organes
d’autogestion du personnel jouent dans la négociation et la formation
de l’accord. Mais rien n’empéche de classer l'accord dans les sources
du droit du travail régissant 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 & un niveau inférieur. Son champ d’appli-
cation est limité & I’établissement de travail, tandis que la convention
collective couvre une branche de travail ou tous les travailleurs d’une
profession. Il ressort par ailleur de la comparaison des dispositions sur
les conventions collectives de branche et de celles de la loi de 1984,
que laccord concrétise et développe les dispositions de la convention
collective relative aux salaires. Ce rdle découle de ce que la convention
collective de branche ne fixe que les taux minimaux des salaires pour
les établissements qui ont leur propre accord salarial. D’autre part,
la disposition de la loi 1986 concernant la convention collective d’éta-
blissement statue expressément que celle-ci peut fixer des salaires et
des prestations plus élevés que ne le prévoit la convention collective
de branche, si ’établissement dispose de ressources a cet effet. Et com-
me les dispositions salariales d’une convention collective d’établissement
ne sont rien d’autre que l’accord salarial d’établissement, 1’autorisation
a améliorer les salaires des travailleirs concerne son contenu.

La possibilité de régler les salaires dans un accord salarial de facon
plus avantageuse que dans une convention collective de branche découle
également de la loi de 1984 (art. 25%. 2°), bien que la formule y relative
n’est pas aussi explicite que dans la loi sur les conventions collectives
de 1986.
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L’accord salarial ne peut, en revanche, contenir des dispositions moins
avantageuses pour les travailleurs que celles de la convention collective
de branche. Cela résulte ne serait-ce que du caractére minimal des
normes conventionnelles en comparaison de l’accord d’établissement.
La loi de 1984 le dit encore plus explicitement dans son art. 253.1°
en précisant que le systéeme de rémunération d’établissement engloke
les rémunérations prévues par la convention collective et les autres
prestations liées au travail. {

S’agissant du rapport de l’accord salarial d’établissement et du Code
du travail, la loi de 1984 autorise les parties a l’accord a déroger a cer-
taines régles de ce dernier au détriment du travailleur. Il s’agit de la
possibilité de régler dans l’accord certaines prestations (pendant l’arrét
de travail, les heures supplémentaires) & un niveau inférieur a celui
du Code. Ces normes de la loi ont toutefois un caractére facultatif.
Les parties & l'accord ne sont donc pas obligées de s’y conformer et
peuvent appliquer les dispositions plus avantageuses du Code.

Outre ces autorisations expresses, 'accord salarial ne peut déroger
au Code ni aux autres normes découlant de la loi. Cela concerne égale-
ment les clauses de ’accord arrétées pas les parties pour le cas o 1’éta-
blissement connaitrait des difficultés financiéres. Ce qui résulte de
Part. 20 de la loi de 1984, statuant que l’accord salarial se substitue aux
dispositions du Code relatives & la rémunération des travailleurs seule-
ment dans la mesure définie par cette loi qui indique les dispositions
y relatives du Code du travail (art. 81, §§ 2—4 et art. 131, § 1).

La conclusion générale quant a la place de I’accord salarial d’établis-
sement dans le systéme du droit du travail polonais est qu’il peut con-
cretiser et développer les dispositions légales et les clauses de la con-
vention collective. Il ne peut, par contre, contenir des normes moins
avantageuse que les normes légales ou conventionnelles. Cette régle des
fondements juridiques bien nets tant dans la loi de 1984 sur les systémes
de rémunération d’établissement que dans celle de 1986 sur les con-
ventions collectives. Elles est en harmonie avec ’opinion bien établie
de la doctrine polonaise du droit du travail sur le réle de la méthode
conventionnelle dans la réglementation des rapports de travail.

6. LES ACCORDS SALARIAUX ET LA POLITIQUE D’ETAT
EN MATIERE DE SALAIRE

Il ressort de la loi de 1984 que les accords salarials doivent servir la
politique des salaires menée par les établissements de travail, Cette
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politigue est un élément intégral de l'autcnomie de I’entreprise, un des
canons de la réforme économique polonaise.

Mais le courant favorisant l’autonomie des entreprises d’Etat ne
signifie pas qu’on renonce a la planification économique d’Etat, y com-
pris a la politique des prix. Cependant on présuppose que I’Etat se bor-
nera dans ce domaine a planifier et a tracer les grandes lignes de dé-
veloppement et les objectifs stratégiques. C'est dans ce cadre 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 ¢économique et
sociale de I’Etat a 1’échelle macro. En particulier, on fait remarquer que
la pression exercée par les travailleurs en faveur de I'augmentation des
salaires risque de perturber la gestion rationnelle des entreprises, dés que
cette pression meéne a l'augmentation des salaires qui n’est suffisam-
ment justifiée par ’accroissement de la productivité du travail et l’abais-
sement des prix de revient. I.’accroissement des salaires dans ces condi-
tions menace l’équilibre de 1’économie nationale. On entend dire aussi
que la libre réglementation des salaires par ’entreprise risque d’aboutir
a une différenciation excessive de leur montant. Il s’ensuivrait une stra-
tification sociale trop poussée issue des revenus du travail, ce qui est
contraire aux principes de la justice sociale dans le socialisme.

Mais un principe fondamental de la réforme économique protege
contre une augmentation injustifiée des salaires. Selon ce principe les
entreprises fonctionnent dans les limites des ressources financiéres dispo-
nibles, ce qui exclut la fixation par les accords salarials des salaires
qui n’ont pas de couverture financiére a I’4tablissement. Par ailleurs on
considére comme injustes les augmentations de salaires qui entraine-
raient une dégradation des résultats économiques de l'entreprise. Un
réle important a cet égard est a jouer par la banque qui finance cette
activité, car elle peut facilement connaitre et apprécier la situation
financiére de l'entreprise, et aussi contester, voire empécher les mauvaises
décisions €économicues de celle-ci. Il est vrai cependant gue la banque
ne peut annuler un accord salarial d’entreprise. Qui plus est, il ne semble
pas possible, étant donnée le droit en vigueur, que quicongue puisse
annuler un tel accord sans participation de l'une des parties.

Les autorités publiques sont conscientes des pressions exercées par
les travailleurs en faveur de 'augmentation des salaires sous l'influence
du colGt de la vie gui ne cesse d’augmenter. On craint également que
P’accroissement des salaires accordé sous pression dans les accords sala-
rials de se répercute sur les consommateurs, ces augmentations entrant
dans le calcul des prix des marchandises et des services. L’Etat peut
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s'opposer a ces pratiques des entreprises par divers moyens. Un roéle
particuliérement imyportant est joué par I'impo6t sur l'augmentation des
salaires au dela de la norme fixée, impdét qui jusque-la restreint avec
assez d’efficacité la liberté des entreprises d’affecter leurs resscurces
a l'augmentation des salaires.

Un autre moyen permettant a 'Etat de discipliner la politique décen-
tralisée des salaires c’est la procédure d’examen par le Ministre du Tra-
vail et de la Politique Sociale de la conformité des conventions collecti-
ves de branche avec la politique sociale et économique de I’Etat. S’il con-
state la non-conformité de la convention déja négociée par les parties,
le ministre refuse de l'enregistrer ce qui empéche la convention d’entrer
en vigueur. Les litiges qui naissent a cette cccasion sont tranchés 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 menées dans des milliers d’entreprises
avec la politique socio-économique de I’Etat. En raison surtout cue le
Ministre du Travail exerce un contréle sur les conventions collectives
sectorielles et non sur les accords salariales d’entreprise. D’autre part,
la loi permet a fixer dans ’accord des salaires plus ¢levés dés que 'éta-
blissement dispose de ressources appropriées.

Dans ce conditions, nées sous l'influence du juste principe de ’auto-
nomie €conomique des entreprises d’Etat, et a la lumiére de ’acquis de
la doctrine juridique en ce qui ccncerne le caractére et la hiérarchie
des conventions collectives et des accords, il est impropre de recourir
a des moyens administratifs en vue de donner a la rolitique des salaires
menée par les établissements la forme soubaitée par I’Etat. Cette méthode,
propre au modéle centralisé impératif de I’éconemie socialiste, a été net-
tement discréditée par la pratique des années écoulées. Elle est incom-
patible avec la méthode conventionnelle de réglementation des salaires,
conseéquences logigues du nouveau modéle économique. Cependant cette
meéthode devrait étre utilisée pleinement, par la négociation avec les
syndicats de certains principes de la politique sociale rendant une pé-
riode donnée. Particuliérement utiles a cet égard sont les accords natio-
naux (les accord de base). Négociés par le gouvernement avec les repré-
sentants des syndicats, fixant les limites infranchissables pendant une
période donné pour les salaires et les autres prestations aux travail-
leurs, négociées dans les conventions collectives et les accords salariaux
d’entreprise. On peut espérer que de tels accords, conclus avec le
gouvernement par des partenaires syndicaux représentatifs et réellement
autonomes, exerceraient en matiére de réglementation des salaires une
influence plus forte que les rigueurs imposées par I'Etat aux syndicats
et aux entreprises.
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CONCLUSION

Les accords salariaux d’entreprise en Pologne sont un résultat des
transformations du systéme économique dont le principe fondamental
est Pautonomie organisationnelle et financiere des entreprises socialistes,
secteur qui domine dans notre économie. Ils ont pour effet de déplacer
le centre de gravité de la réglementation des salaire vers l'entreprise
et de faire de ces derniers 'objet de négociations avec les travailleurs
représentés par les syndicats et par les organes d’autogestion du per-
sonnel’.

De cette maniére nous avons en Pologne la régle de la libre négo-
ciation des salaires par des partenaires sociaux, régle qui fenctionnait
a présent au niveau des branches seulement et avec des restrictions peus-
sées imposées par I'Etat. Cela signifie décentralisation et socialistation
de la réglementation des salaires. Le degré de cette décentralisation dé-
pend de l’étendue réelle de l'autonomie de l'entreprice qui, au cours
de la réalisation de la réforme a subi des restrictions organisationnelles
et financiéres (entre autre ou moyen d’'un systéme restrictif des impots
sur le fonds des salaires). La sccialistation ne peut étre réelle que lorsgue
les conventions collectives et les accords sont négociés, au nom des tra-
vailleurs, par les syndicats réellement indépendants de 'Etat. Aussi est-il
important que, dans l’état juridique en vigueur, un réle décisif dans la
négociation et la formation de l’accord salarial peut-il étre joué par le
personnel de l'entreprise et non seulement par lorganisation syndicale
de celle-ci.

Michal Seweryiiski

POROZUMIENTA ZAKLADOWE
W SPRAWIE WYNAGCROIZENIA ZA PRACE

Podstawe prawna do zawierania zakladowych porozumien placowych stanowi
ustawa z 206 sierpnia 1¢8%4 1. w sprawie zakladowych systeméw wynagrodzen. Jej
gtéwnym zelozeniem jest swoboda przedsiebiorstwa w regulowaniu ptac, limitc-
wana mozliwoéciami finansowymi craz uwzgledniajgca konkretne warunki pracy.
Znajduje sie w niej takze zacheta do likwidacji deputatéw oraz do uproszczenia
struktury pracowniczego wynagrodzenia. Jednoczesénie ustawa stwarza podstawe do

5 En 1988 les accords salariaux d'entreprise fonctionnaient dans 11 mille entre-
prises, employant au total environ 8 millions de travailleurs, soit ca 80% des per-
sonnes qui théoriquement peuvent étre concernées par la loi de 1984 (Statistiques
du Ministére du Travail et de la Politique Sociale).
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przyjecia wynagrodzenia minimalnego za punkt wyjécia w obliczaniu pewnych
$wiadczen uzupelniajacych wynagrodzenie podstawowe i upowszechnia pewne swiad-
czenia, majace wczeéniej charakter branzowy. Te linie kierunkowe ustawy zostaly
jeszcze wzmocnione przez nowele z roku 1988, ktéra zniosla pewne szczegdlne Iy-
gory ekonomiczne i proceduralne zaktadowej regulacji plac, obowiazujice w 17
pierwotnej wersji z rcku 1284,

Podstawowq konstrukcj: prawng ustawy jest porozumienie w sprawie wyna-
grodzeni zawierane przez zakladowa organizacje zwigzkowa z dyrektorem przedsig-
hiorstwa. Wymagana jest przy tym uprzednia opirnia rady pracowniczej i aprobata
ogblnego zebrania pracownikow (delegatow). Rozwiazanie to sprawia, ze w proce-
durze zawierania porczumienia istotna role odgrywaja samorzgdowe organy zatogi,
przez co sama zatoga ma de facto decydujacy glos w sprawie polityki ptac w za-
ktadzie. W rozwiazaniu tym wida¢ tez prébe pogodzenia rél dwu form reprezen-
tacji pracowniczej w zaktadzie pracy: zwiazkowej i samorzgdowej.

Przedmiotem porozumienia sa stawki plac i inne elementy zakladowego syste-
mu wynagrodzen. Postanowienia w tym przedmiocie zastepuja z mocy prawa od-
powiednie postanowienia umowy o prace. Porozumienie wiaze przy tym zaklad wo-
bec wszystkich pracownikéw niezaleznie od ich przynaleznos~i do zwiazku zawo-
dowego. Biorac wiec pod uwage tryb zawierania, przedmiot i mechanizm obowig-
zywania mozna poréwnaé zakladowe porozumienia w sprawie wynagrodzen z ukta-
dem zbiorowym pracy.

Ustawa 7 1986 1. o zmienie kodeksu pracy wprowadzajac zaktadowa umowe
zbiorowa, stanowi jednocze$nie, ze w zakladach, w ktérych zostanie ona zawarta,
porozumienie piacowe staje sie jej intcgralna czescia. Co sie zas tyczy stosunku po-
rozumienia zakladowego do branzowego ukladu zbiorowego pracy, to ustawa z 1984r.
pozwala na zamieszczanie w porozumieniu postanowien korzystniejszych niz ukta-
dowe. Jednoczeénie jednak ustawa pozwala na pewne odstepstwa od norm kodeksu
pracy na niekorzy$¢ pracownikow (art. 25%, ust. 3).

W pismiennictwie i debatach publicznych wyrazane sa obawy, Ze przeniesienie
ciezaru regulacji prawnej wynagrodzen na szczebel przedsiebiorstwa moze zaklocic
polityke ekonomiczna i socjalng panstwa. Niepozidanym zjawiskiem w tym ob-
szarze maja zapobiega¢ takie instrumenty, jak: polityka podatkowa wobec przed-
siebiorstw, kontrola ukladéw zbiorowych przez Ministra Pracy pod katem ich zgod-
noéci z polityka socjalno-ekonomiczna panstwa. Jest jednak watpliwe, w jakim
stopniu te zabezpieczenia ockaza sie skuteczne w zapobieganiu nieuzasadnionemu
wzrostowi plac w przedsiebiorstwach.

Wlasciwym rozwigzaniem nie moze by¢ powrdt do administracyjnego oddzialy-
wania przez panstwo na place w przedsigbiorstwach. Natomiast zasluguje na uwa-
ge negocjowanie przez panstwo z centralami zwigzkowymi og6lnych zatozen pta-
cowej i socjalnej polityki pafistwa i podpisywaniu w tym przedmiocie okresowych
porozumien ogélnckrajowych. Porozumienie takie stwarzaloby ramy prawne, wigzg-
ce partneréw ukladéw 1 porozumien zbiorowych na nizszych szczeblach negocjacji.
Mozna przypuszczaé, ze porozumienia ogdlnokrajowe miatyby wigksza sile regula-
cyjna w dziedzinie plac i $wiadczen socjalnych anizeli administracyjne, poniewa?
bytyby dobrowolnie przyjele przez strorg zwigzkowe, a nie narzucone przez pan-
stwo jednostronnie.

Obeiny system zakladowych porozumien piacowych jest wyrazem decentralizacji
i uspoiecznienia regulacji prawnej wynagrodzen. Stopien tej decentralizacji zalezy
od zakresu rzeczywistej autonomii przedsigbiorstw, natomiast realnos¢ uspotecznie-
nia od rzeczywistej autonomii zwiazkéw zawodowych,



