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RESUME DE LA DISCUSSION

Un vaste débat s’est engagé sur les sujets abordés dans les rapports.
Les discutants soulevaient des questions relatives aux rapports présentés
le jour donné, mais souvent revenaient aussi aux questions discutées
antérieurement ou abordaient des probléemes de nature générale
présentant une importance pour I’ensemble des problémes liés au
fonctionnement du droit du travail a l'entreprise. Tenant compte de ce
fait et en nous efforcant en méme temps de décrire de fagon aussi claire
que possible le déroulement de la discussion, nous allons les présenter
non pas par ordre des interventions mais par problemes soulevés a propos
de tel ou tel rapport.

Au cours de la conférence consacrée aux droits et devoirs du
travailleur et aux garanties de leur observation dans Pentreprise
(rapports des professeurs J.-M. Verdier et W. Szubert) ont pris la
parole : X. Blanc-Jouvain, P. Langlois, G. Lyon-Caen, J. Pelissier,
A. Supiot, M. Stroobant, J.-M. Verdier, J. Nowacki, B. M. Cwiertniak,
J. Nézka, W. Piotrowski, M. Pliszkiewicz, E. Poloczek et W. Szubert.
Deux sujets notamment ont été abordés : la problématique de la
discipline au travail et les facteurs incitant les travailleurs & bien
s'acquitter de leurs devoirs, et les droits et libertés du travailleur.

Comme l'a démontré un échange animé de vues, linterprétation
méme de la notion de la discipline au travail préte a controverse, tant
en droit polonais que francais. Le rapport entre les devoirs du travailleur
et la discipline du travail suscite, lui aussi, des doutes. Ces questions
ont occupé beaucoup de place dans les interventions des participants
polonais. On a souligné que le caractére controversé de ce théme est
du, dans une grande mesure, & ce que le terme en question a des sens
multiples. I1 apparait, en effet, non seulement dans le contexte juridique,
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mais aussi psychologique, sociologique, politique, ete. Par ailleurs, les
divergences d’opinions en cette matiére s’accentuent du fait de la
mauvaise rédaction des dispositions juridiques. On a fait également
remarquer que la notion de la discipline au travail suscite, en Pologne,
une association d’esprit particuliére, car elle évoque une loi extrémement
impopulaire de 1950 sur la protection de la discipline au travail. Compte
tenu de toutes considérations, on a émis des doutes sur lopportunité
de I'emploi de cette notion dans le domaine du droit. On a suligné a ce
propos que sur le plan normatif il suffit d’utiliser la notion des devoirs
du travailleur et de définir les effets de leur inexécution ou exécution
imparfaite. Par ailleurs on soulevait le fait que sur le plan descriptif
également il est plus utile et plus adéquat de parler non pas de la
discipline au travail mais de la “ volonté” de travail, cette “ volonté ”
présente une haute importance dans chaque société, quel que soit son
systéme socio-économique.

Comme l'ont fait remarquer les participants francais a la conférence,
en France la notion de la discipline au travail n’est apparue dans le
langage juridique que dans la loi du 4 aout 1982. Auparavant, elle était
débattue dans la doctrine quoique avec moins d’intensité qu’en Pologne.
La loi précitée a apporté une définition des sanctions disciplinaires
(encore qu’insuffisamment précise), sans définir cependant qu’est-ce que
est la transgression disciplinaire. Au cours de la discussion a été formulée
I'opinion qu’il serait difficile de qualifier de transgression a la discipline
tout menquement du travailleur a ses devoirs. Car il est des formes
d’inexécution du contrat qui peuvent étre sanctionnées non pas sur la
voie disciplinaire mais sur celle de la responsabilité civile (p.ex. le fait
par le travailleur d’exercer une activité concurrentielle). En récapitulant
ce probléme on a constaté qu’en définissant la discipline au travail
il faut la rattacher aux exigences propres au travail collectif.

En marge de la discussion sur la problématique de la discipline au
travail en France ont été appréciées ces dispositions de la loi du 4 aotlt
1982 qui concernent l’application des peines disciplinaires. I1 a été
constaté qu’il était dans les intentions du législateur, d'un co6té, de
restreindre le pouvoir du chef d’entreprise, et de l'autre cé6té, de le
renforcer par une réglementation légale. Certains orateurs se sont
déclarés trés sceptiques sur la facon dont ces intentions sont mises en
oeuvre, tandis que d’autres, tout en apercevant les défauts de l’acte
législatif en question (définition imprécise des sanctions et l’absence
d’une définition de la transgression disciplinaire) en indiquaient les
aspects positifs. Ils ont notamment souligné que la loi concernée offre
au travailleur la possibilité de se défendre contre les abus du pouvoir
de T'employeur, régle la procédure disciplinaire et prévoit, ce qui est
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particuliéerement important, la faculté d’annuler une sanction sur la
voie d’une procédure contentieuse.

On a vu une concordance assez poussée de vues sur les facteurs
inctant le travailleur a bien exécuter les devoirs relevant du rapport
de travail. A propos de cette question on a fait ressortir certaines
différences entre les réalités socio-économiques de la Pologne et de la
France, liées notamment a la situation sur le marché du travail. Ce qui
est important dans ce cas c’est le chomage en France et l’absence, en
principe, de ce phénoméne en Pologne. Cependant, il n'a pas été contesté
que, nonobstant les différences politiques et socio-économiques, on ne
saurait former une “volonté de travail” en wusant uniquement des
sanctions disciplinaires. L’efficacité de ces sanctions est limitée comme
le montre l'observation de la pratique dans les entreprises polonaises
et francaises. Il a été souligné qu’il est relativement fréquent que les
sanctions disciplinaires jouent un réle de mesure précédent la résiliation
du contrat de travail, en servant en méme temps de preuve éventuelle
du bien-fondé du licenciement. On a par ailleurs attiré l'attention sur les
vastes potentialités disciplinantes d’autres pouvoirs de direction de
I’employeur, tout en soulevant que l'action de ce genre exercée sur les
travailleurs risque d’entrainer un danger. En effet, elle reste en dehors
du contréle judiciaire, ce qui comporte le risque d’abus. Dans cet état
de choses il a été reconnu que plus efficiente peut étre une bonne
politique des salaires et bonne politique de I’emploi, une bonne organisa-
tion du travail, ete.

On a signalé que de vastes possibilités incitatives & un meilleur
travail sont liées & la participation des travailleurs a la gestion et a leur
coresponsabilité du sort de I'entreprise. A ce point de vue particuliére-
ment importante est la question de linfluence du personnel sur la
désignation et la révocation du chef d’entreprise. Dans la discussion sur
le point de savoir quel peut étre l'impact de la démocratisation de la
vie dans I'entreprise sur la discipline des travailleurs, quelques orateurs
(notamment francais) se sont opposés a l'opinion d’aprés laquelle cette
démocratisation présente un danger pour un fort pouvoir de I'employeur,
en affirmant que c’est juste le contraire qui est vrai. Afin de renforcer
le pouvoir du chef d’entreprise il faut instituer un contre-pouvoir du
personnel. On a fait remarquer que jusque-la on n’avait pas suffisamment
insisté sur le probléme des négociations entre I’employeur et les organisa-
tions représentant les travailleurs, ces négociations devaient englober
également les questions disciplinaires. Les négociations collectives sont
en effet une forme de participation qui respecte le plus la dignité du
travailleur, ce qui n’est pas sans importance pour former ses attitudes
envers le travail.
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En parlant de liniciation au bon travail, on a attiré également
l'attention sur limportance de I'acceptation morale par les travailleurs
des régles régissant les rapports de travail dans l'entreprise. Sans une
telle acceptation il est difficile de faire respecter le travail par le
personnel. Ill n’est pas douteux, ajoutait-on, que les valeurs de la législa-
tion et la conformité des solutions adoptées avec les exigences de la vie
et de I'équité ont une incidence sur la motivation. Il s'ansuit que la
conscience juridique des travailleurs et linformation sur le droit
présentent leur importance. Comme le montre I'expérience de certaines
entreprises, la discipline au travail peut se transformer en autodiscipline
lorsque les régles de conduite dans le processus de travail sont reconnues
comme justes par les travailleurs et lorsque leur interprétation ne suscite
pas de doutes.

Les discutants étaient également for intéressés par le sujet concernant
les droits et libertés du travailleur. En particulier a été soulevée la
question du rapport mutuel des droits civiques (civils) et des droits de
travailleur. Le travailleur en effet a des droits déterminéssen tant que
citoyen et ces droits ne peuvent disparaitre dés qu’il franchit le seuil
de l'entreprise. Il est donc citoyen également & lentreprise. Au cours
de la discussion, les participants francais n’étaient unanimes sur le point
de savoir si les dispositions du droit francais du travail en vigueur
tiennent compte de ce que le travailleur est considéré comme un citoyen
a l'entreprise. Certains ont exprimé l'opinion qu’en cette matiére aucun
progres n’est a noter en droit francais du travail. Cependant, la majorité
des discutants n’étaient pas d’accord avec cette appréciation pessimiste.
A leur avis, rien que le droit d’expression accordé aux travailleurs
justifierait un jugement’ plus favorable. Qui plus est, le travailleur a des
possibilités sur les négociations collectives, et il posséde aussi, dans une
certaine mesure, le droit d’obtenir des informations sur 'entreprise, etc.

Les participants polonais ont été particuliérement intéressés au droit
du travailleur d’'exprimer librement ses opinions. Répondant aux
questions posées a ce sujet, les participants francais ont précisé que ce
droit est limité quant & son objet. Il ne concerne que le travail, et plus
exactement les conditions, 'organisation et la durée du travail. Dans la
pratique cependant l'objet de ce droit peut susciter des doutes, car la
frontiere entre les problemes de travail et les autres affaires de l'entre-
prise est floue. Il a été souligné par ailleurs que le but primordial du
droit accordé aux travailleurs d’exprimer librement leur opinion est le
souci d’améliorer les conditions du travail, sur quoi les travailleurs
eux-mémes doivent pouvoir exercer leur influence.

On s’est. demandé si le droit en question n’est pas dirigé dans une
certaine mesure contre les syndicats. Cette hypothése n’a pas été
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partagée, néanmoins il a été constaté que certains syndicats redoutent
réellement d’étre poussés en marge de la vie & I'entreprise. On a égale-
ment précisé qu’elle était 'attitude des employeurs envers le droit en
question. Trois attitudes se laissent observer. Les uns sont défavorables
a cette idée, d’autres laissent cette question suivre son cours en attendant
qu’elle se termine par un échec ou un succes, d’autres encore jugent
ce droit de facon positive, en partant du principe que les bons rapports
a l'entreprise et une participation effective des travailleurs a l'organisa-
tion du travail ne peuvent qu’améliorer la gestion de l'entreprise et sa
productivité. Cependant on recueille les expériences qui permettront
d'apporter d’éventuels changements a la réglementation du droit de libre
expression des travailleurs. Il a été souligné que le succés de cette idée
provoquerait une évolution sensible des rapports de travail.

Certaines questions relatives au droit de gréve ont également été
soulevées. Tout d’abord on a fait remarquer qu'en France, autrement
qu’en Pologne, la liberté syndicale et le droit de gréve ne sont pas
réglés par une législation spéciale. C'est la question de savoir & qui
appartient ce droit qui a été plus largement débattue. Deux solutions
sont possibles en cette matiére : le sujet ayant le droit de gréve est le
travailleur ou le syndicat (le travailleur dans ce dernier cas ne peut
participer qu’a une gréve légalement proclamée par les syndicats). La
loi polonaise a adopté la seconde solution.

Il a été demandé si en Pologne il n’y a pas d’antinomie entre la loi
sur T'autogestion du personnel d'un c6té et la loi sur les syndicats et le
droit de gréve de l'autre. On a fait remarquer qu’en Yougoslavie par
exemple l'existence d’une telle antinomie est reconnue et que, pour cette
raison, le droit de gréve n'y est pas réglé par la loi. Cependant, on a jugé
plus judicieuse 'opinion que l'autogestion est une institution socio-politique
qui peut mal fonctionner comme toute organisation de ce genre. Les
travailleurs donc doivent avoir la possibilité de défendre leurs intéréts.
Le droit de gréve qui leur offre cette possibilité est, précise-t-on, un
moyen de protestation et non de lutte.

Dans la discussion sur le théme “La situation juridique du chef
d’entreprise ” (statut, compétences, responsabilité)”, traité dans les
rapports des professeurs A. Lyon-Caen et de H. Lewandowski, ont pris
la parole M.M. : X. Blanc-Jouvain, P. Langlois, A. Lyon-Caen, A. Supiot,
M. Stroobant, J.-M. Verdier, J. Czarnecki, L. Florek, N. Cajl, S. Gutsche,
J. Jonezyk, Z. Kubot, H. Lewandowski, T. Liszecz, Z. Niedbala, W. Pio-
trowski, W. Sanetra, M. Sewerynski, W. Szubert, B. Trepinski. ;

Les orateurs ont axé leur attention avant tout sur le statut juridique
du chef (directeur) d’entreprise en Pologne. Ce statut peut étre examiné
dans le contexte des deux conceptions : celle ‘de fonctionnaire d’Etat
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et celle de travailleur de l'entreprise. La réponse & la question de savoir
laquelle de ces deux conceptions a été choisie par les lois de 1981 se
trouve dans la procédure prévue d’investiture du directeur et dans les
rapports de propriété des moyens de production. L’analyse des disposi-
tions en vigueur en cette matiére n’aboutit pas a des conclusions
univoques. Il est vrai que l'organe fondateur de I'entreprise ou le conseil
de travailleurs sont indiqués comme, des organes compétents pour
désigner et révoquer le directeur, mais en méme temps le législateur
garantit & ces deux organes le droit réciproque d’opposition a ces actes.
Ainsi a été mis en place un mécanisme de dépendance divisée de celui
qui dirige l'entreprise. En ce qui concerne les rapports de propriété,
on a fait remarquer que leur socialisation au sens économique en tant
qu'effet des lois de 1981 militerait contre la conception du directeur-
-fonctionnaire. Toutefois le directeur représente aussi l'intérét de I'Etat
comme en témoigne le droit qui lui est accordé d’arréter I’exécution des
résolutions de l'autogestion. De plus, ce sujet peut étre suspendu dans
ses fonctions par 'organe fondateur.

Sans perdre de vue les doutes soulevés, la majorité des discutants
ont exprimé l'opinion que le directeur d’une entreprise d'Etat en Pologne
en est le travailleur. On a souligné par ailleurs que le rapport de travail
de ce sujet de droit ne se laisse pas enfermer dans le moule du lien
juridique classique unissant l'’entreprise et son travailleur, ne serait-ce
qu’en raison du rapport de double dépendance susmentionnée et I’absence
de subordination aux ordres d'un supérieur — caractéristique reconnue
comme un des critéres du rapport de travail. Seuls quelques discutants
représentaient l'opinion que la dépendance du directeur des organes
de contrdle politique, des syndicats, du contréle d’Etat, etc. rend douteuse
la thése d’aprés laquelle le directeur est un travailleur de l'entreprise,
Néanmoins tout le monde était concordant a affirmer que I'indépendance
et 'autonomie de l'entreprise étaient concevables uniquement dans le
cas ou I'on met en oeuvre la conception du directeur-travailleur.

De plus, polémiquant avec les théses du rapport polonais certains
participants polonais ont émis des doutes sur l'opinion d’aprés laquelle
l'organe fondateur désigne le directeur en tant que représentant légal
de V'entreprise. On affirmait qu’il était difficile de concilier avec cette
thése la solution selon laquelle deux sujets agissent au nom de I'entre-
prise, dotés du droit d’opposition & la décision désignant le directeur.
De l'avis de ces discutants I'organe fondateur agit en cette matiére dans
les limites des compétences impératives de I’Etat. On polémiquait aussi
avec une autre thése du rapport a la lumiére de laquelle le veto opposé
a la désignation ou la révocation du directeur fait suspendre les effets
de ces actes. Une telle suspension pourrait entrer en jeu si la désignation
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et la révocation étaient des actes administratifs. On n’a pas partagé
I'opinion du rapporteur relative au partage des compétences entre le
directeur et les organes d’autogestion. De I'avis des adversaires de cette
opinion il n’y a pas de fondements & minimiser le role de I'autogestion.
A la lumiére des dispositions en vigueur elle est le principal sujet
exercant le pouvoir économique dans 'entreprise tandis que le directeur
posséde des compétences exécutives. Ce partage implique la subordina-
tion du directeur quant au fond & l'autogestion. Il a été constaté par
ailleurs que de la loi sur les entreprises d’Etat ne découle pas nettement
une supériorité de l'organe fondateur en ce qui concerne la désignation
du directeur. La formule de la loi suggére méme une présomption en
faveur du conseil de travailleurs. Ce rapport de forces a été modifié par
les dispositions d’application ce qui décide en premier lieu du rodle
effectivement moindre des organes d’autogestion dans la désignation du
travailleur.

Quant a la problématique de la responsabilité du directeur d’entreprise
en Pologne les discutants ont constaté que les régles relatives a cette
responsabilité méritent une plus grande attention. Elles ne sont pas
développées ce qui est le point faible du systéme,

Les participants francais ont fait remarquer qu'en ce qui concerne la
problématique de la situation juridique du chef d’ entrepr1se, leur doctrine
s'intéresse principalement aux modalités de désignation du president du
conseil d’administration, & la composition de ce conseil et a la relation
entre le conseil d’administration et son président dans les entreprises
nationalisées. Ces orientations de recherche inspirées par la réforme de
1982 et aussi par les propositions de nouvelles solutions que contlent le
projet de loi. sur la démocratisation du secteur pubhc Sur ce fond —
soulignait-on dans la discussion — une importance particuliére revient
a l'appréciation des aspirations a l'adaptation de la composition tripartite
du conseil d’ ‘administration, ¢ ~a-d. des représentants de I'Etat, des travail-
leurs et des usagers Il est caractensthue que les syndicats acceptent
ces aspirations. Ce qui suscite beaucoup d'émotion c'est le mode de
désignation des travailleurs au conseil d’ administration. Par aulleuis ce
qui incite a la. réflexxon, c’est la proposmon que le pres1dent du conseil
d’administration soxt nommé par I'Etat et que les compétences du conseil
soient ramenées debattre des grandes déclsmns stratéglques, ‘écono-
miques et fmancxeres, sans que le conseil s01t doté d’un moyen effmace
dans le processus déclsmre

Au cours de la dxscussxon ont egalement éte soule ées des queshox;s
qui_dépassent les problemes locaux de la sxtugtxon ;undlque du chef
d’entreprlse, Les participants francais smtéressalent a_la mgmf;cahon
du choix d’une conception du statut du dlreqteur, tandis que les partici-
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pants polonais au statut du chef d’entreprise en France. En ce qui
concerne la premiére question, on a fait remarquer que I'importance
attachée au probléme du statut du directeur d’entreprise en Pologne
s’explique par la dimension générale de ce probléme. Se prononcer pour
I'une des deux conceptions : directeur-fonctionnaire ou directeur-travail-
leur, c’est en réalité se prononcer pour la politique d’étatisation ou pour
la gestion décentralisée, démocratique.

Quant au statut du chef d’entreprise en France, on a constaté qu'il
est déterminé par linfluence de I'Etat, du marché compétitif et l'idée
de la démocratisation de la gestion. Dans cette situation les chefs
d’entreprise ne sont ni fonctionnaires d’Etat ni travailleurs. Le président
du conseil d’administration de l’entreprise est le mandataire de I'entre-
prise publique. Il est nommé et révoqué par un décret du gouvernement
(la durée du mandat est de six ou de dix ans). Les directeurs généraux
sont désignés suivant la méme procédure. Les litiges en cette matiére
sont des litiges administratifs. Le chef d’entreprise publique jouit dans
une grande mesure de la protection dont jouissent les travailleurs,
également en matiére de sécurité sociale. Dans la majorité des cas il
conserve le statut du membre délegué du Conseil d’Etat ou se recrutent
le plus fréquemment les chefs d’entreprises publiques. Clest également
le statut de mandataire que possédent les chefs d’entreprise du secteur
privé (les sociétées a structure dualiste des organes de gestion) et du
secteur coopératif. Cependant dans ces cas la procédure d’élection est
différente et le caractére des litiges survenant a ce propos change en
conséquence.

Des remarques ont été formulées sur deux questions : I'étendue de
I'indépendance du chef d’entreprise & I'égard du pouvoir d’Etat et le rdle
de ses aptitudes. En France, affirmation, l'influence de I'Etat sur les
entreprises publiques se réalise par la voie de contrats planifiés qui
définissent les objectifs et les moyens d’action de ces unités. Cest donc
en principe la seule limitation d’activité du chef d’entreprise nationalisée.
L'indépendance de ce chef n’est nullement mise en cause par l'acte de
nomination par I'Etat. En Pologne, la gestion dans les entreprises d’Etat
doit étre conforme aux buts du plan socio-économique national (on arrive
a cette conformité par application des lois appropriées, notamment de la
loi sur la planification et les rapports statistiques). D’autre part, dans
certains cas, 'Etat peut imposer a l'entreprise 1'obligation d’inscrire dans
son plan une tiche déterminée ou lui assigner une tache en sus du plan.
Il agit sur les unités de gestion par l'intermédiaire d’instruments écono-
miques tels que les prix, les crédits, les impdts. La procédure d’élection
adoptée implique aussi, de l'avis des discutants, une dépendance de fait
du directeur d’entreprise de l'organe fondateur.

-
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Les discutants étaient unanimes a affirmer que les aptitudes sont de
nos jours le critére fondamental du choix des chefs d’entreprise. On a fait
remarquer qu’en France la nomination par I'Etat ne garantit pas encore
que le chef posséde les aptitudes requises. Aussi est-il opportun que les
aptitudes du candidat soient vérifiées par des experts. En Pologne, par
suite d’une longue politique du personnel fondée sur des critéres non
professionnels, la plupart du temps politiques, on manque de hauts cadres
de chefs. Tout au plus on peut parler de T'existence de chefs amateurs.
On a proposé qua l'heure actuelle on consacre plus de temps aux
méthodes de recrutement des candidats et d’appréciation de leurs apli-
tudes et que I'on s’oppose a des influences informelles forcant a accepter
des candidats incompétents. De 'avis de 'un des orateurs, l'acte de choix
du directeur par le conseil de travailleurs ne garantit pas le bon fonction-
nement de ces mécanismes. Aussi ne peut-il étre un moyen garantissant
un bon choix du directeur.

A la discussion sur les rapports des professeur P. Langlois et M. Se-
werynski concernant la participation des travailleurs a la gestion
de l'entreprise ont pris part A. Lyon-Caen, G. Lyon-Caen,-P. Langlois,
A. Supiot, J. Czarnecki, L. Florek, J. Jonczyk, J. Kulpinska, T. Liszcz,
7. Niedbalta, W. Piotrowski, M. Sewerynski, W. Szubert, T. Zielinski.

Les orateurs ont avant tout attiré l'attention sur les problémes qui
se posent dans leurs pays respectifs et relatifs & la participation des
travailleurs aux processus décisoires a Ientreprise. Les participants
francais se sont concentrés avant tout sur les négociations collectives.
On a exprimé l'opinion que ces négociations menées notamment au niveau
de l'entreprise devraient devenir une forme privilégiée de la participation
parce qu’elles placent le travailleur sur un pied d’égalité avec l'em-
ployeur. Cette égalité n’existe pas en cas de participation des travailleurs
aux conseils d’administration, tandis que dans le comité d’entreprise le
travailleur n’a qu’'une voix consultative. Bien que les négociations soient
une idée qui est & la base de la réforme du droit francais du travail et
que ces négociations soient nombreuses dans la pratique, il a été jugé
que leur réglementation juridique n'est pas suffisamment développée
et n'offre pas de garantie d’une négociation authentique. Cette réglemen-
tation en effet ne contient pas de moyens efficaces contraignant & la
négociation. La sanction pénale prévue contre I'employeur a été jugée
inadéquate. Plus juste et été la sanction frappant de nullité la décision
prise sans négociation préalable. Il est aussi nécessaire de définir la
notion de I’ “ obligation de négocier ” et de considérer la possibilité de
faire exécuter cette obligation en cas de conflits collectifs ou individuels.

Des divergences d’opinions sont apparues & propos de l'appréciation
de la justesse de l'obligation de négocier imposée seulement & I’employeur.
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On a fait remarquer a ce propos que pour que la négociation collective
soit un instrument authentique de participation l'obligation en doit re-
venir également au syndicat. L’argument qui milite contre l'action de
contraindre les syndicats a mener des négociations est que les travailleurs
peuvent participer aux conflits (y compris la proclamation d'une gréve)
sans participation du syndicat. La problématique des négociations col-
lectives comporte également le doute quant a la fagon dont elles doivent
étre conduites dans les conditions du pluralisme syndical.

Les discutants polonais ont reconnu la justesse de l'opinion présentée
dans le rapport que l'expression “l'autogestion du personnel” ne cerne
pas l'étendue réelle de la participation des travailleurs aux processus
décisoires. De l'avis de l'un des orateurs le terme d’“ autogestion” ne
figure que dans le vocabulaire démocratique. Car en réalité les travail-
leurs ne font que participer a la gestion de l'entreprise assumée par le
directeur.

On a soulevé aussi le probléme du rapport entre les syndicats et
l'autogestion ouvriére. Evoquant les controverses autour de la position
constitutionnelle, certains orateurs ont accepté l'idée fondamentale des
nouvelles réglementations qu’est la séparation institutionnelle des syndi-
cats et de lautogestion, et leurs rapports mutuels congus en catégories
de coopération. Ils ont en méme temps indiqué la nécessité d’un partage
précis des compétences entre ces deux organisations de travailleurs.
L’absence de cette précision a déja provoqué des. difficultés pratiques
d’application de la loi sur l'autogestion. D’autres discutants ont critiqué
les nouvelles solutions, car & leur avis lautogestion: devrait étre placée
sous le contrdle des syndicats conformément au voeu de sa consolidation
et protection ainsi que de constitution de garantie qu’elle exprimera
réellement les intéréts des travailleurs.

On a relevé que la loi de 1981 ne regle pas strictement la hiérarchie
des organes d’autogestion ce qui fait naitre des difficultés dans son
application. IL’absence d'une telle réglementation risque d’aboutir a la
naissance de rapports de fait fondés sur la force. Il a été reconnu aussi
que la réglemantation juridique présente le défaut de situer 'autogestion
‘uniquément au niveau. de l'entreprise (ou de son établissement), en
laissant de coté l'idée d’organisation deé la participation des travailleurs
a la gestion a des niveaux aussi bas que possible.

On a polémiqué avec la thése du rapport polonais selon laquelle
Passemblée générale pourrait s’attribuer les compétences qui ne sont pas
réservées aux organes d’autogestion. De I’avis des discutants, la définition
des prérogatives de Tautogestion fait naitre la présomption de compé-
tence du directeur,dans toutes les- autres matiéres. Une telle approche
est utile du point de vue pratique.car elle prévient la rupture.de la ligne
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de démarcation entre les compétences, et par conséquent élimine la
source d'un chaos en matiére décisoire a l'entreprise.

Le probléme suivant abordé dans le cadre du théme de la participation
des travailleurs polonais aux processus décisoires concernait les négocia-
tions collectives. On a fait remarquer qu’en Pologne les négociations sont
prévues dans les procédures de formation des conventions collectives &t
de liquidation des conflits collectifs. La Pologne dispose d’une riche
expérience dans le domaine des conventions collectives. L'importance de
ces conventions dont le réle consiste a différencier et améliorer le droit
du travail dépend de la position des syndicats. Dans la période ou ils
étaient puissants, les conventions se développaient, également au niveau
national (accords sociaux). Dans les périodes d’affaiblissement des syndi-
cats, les conventions traversaient des crises bien qu’elles aient toujours
joué un certain réle en permettant aux travailleurs d’exercer une pression
déterminée sur la facon de former leurs droits. La réglementation actuelle
des conventions exige, de l'avis des discutants, des modifications pré-
voyant la possibilité de passer des conventions au niveau national et
a celui de l'entreprise. Les négociations entre le gouvernement et les
syndicats devraient avoir avant tout pour objet les salaires. Quant a la
nécessité de passer des conventions au niveau de I'entreprise elle apparait
nettement en particulier a I’heure actuelle quand Yentreprise dispose de
plus de liberté en matiére de régulation des salaires. A cette liberté doit
correspondre la capacité contractuelle des organisations syndicales d’en-
treprise qui aboutirait & négocier les salaires sous forme de conventions
collectives. En conséquence, la position des syndicats serait renforcée et
par ailleurs serait liquidée la source virtuelle d’un conflit qu’est I'exis-
tence des deux organisations de travailleurs : les syndicats et 'autogestion
remplissant: des fonctions différentes. La thése que les négociations col-
lectives sont un meilleur moyen de régulation des salaires que les
décisions unilatérales du directeur ou de 'autogestion a été approuvée par
les discutants francais.

Les aspects idéologiques de la participation des travailleurs a la
gestion ont également été soulevés. Les participants francais ont avancé
la thése que la doctrine polonaise analyse les relations entre I'Etat et
I'entreprise, entre le directeur et 'autogestion en catégories d’autonomie
et dans le contexte de la démocratisation des rapports de travail. En
France le probléme ne se pose pas de cette facon car I'Etat y est réputé
étre le garant des bons rapports entre les employeurs et le monde du
travail. En ce qui concerne les dépendances entre un pouvoir puissant
du chef d’entreprise et la participation des travailleurs a la gestion on
estime qu'un pouvoir fort garantit une puissante partlcipatxon, et qu'une
puissante participation renforce le pouvoir. )
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Cette question doit étre envisagée, de l'avis des discutants polonais,
a travers le prisme d’affrontement des deux méthodes d’administrer la
société : pluraliste et monolithe. La premiére présuppose l'existence de
nombreux groupes d’'intéréts dans la société et la construction du systéme
contient la possibilité de concurrence et de diversité de la propriété.
A ce systeme correspond une réglementation juridique qui est en état
de contenir des solutions autogestionnaires, coopératives et étatiques.
La méthode monolithé d’administration adopte, elle, le principe d’homo-
généité des intéréts de tous les groupes de la société. Par la voie de
conséquence, on juge superflus toute diversification des formes d’activité
économique des entreprises et 1'élargissement des compétences de leurs
personnels. Ce modéle précisément a longtemps existé, et en certain sens,
continue a exister en Pologne. Le voeu d’autonomie des entreprises et de
développement de l'autogestion (au prix d’amoindrissement des com-
pétences du directeur) traduit’ une tendance a modifier un systéme
socio-économique monolithe.

Les participants francais ont soulevé également qu'én Pologne les
compétences de l'autogestion ouvriére sont étroitement associées a leur
étendue prévue par la loi. En France les lois ne sont qu'un des éléments
déterminant les limites de la participation. En éclaircissant cette question
on a constaté qu’en Pologne la réglementation légale de l'autogestion est
le fondement de son existence et de son activité. D’autres mécanismes,
et notamment les conventions collectives qui se prétent a faire participer
les travailleurs & la prise de décisions économiques concernant l'entreprise
n’ont pas encore été utilisés a cet effet. C'est la conséquence de la
conception d’aprés laquelle l'autogestion est une idée plus large que le
mouvement syndical et exigeant des moyens juridiques appropriés. De
la T'attention portée aux lois définissant les prérogatives des travailleurs,
car c'est d’elles que dépend le renforcement ou l'affaiblissement de
I'autogestion.

Les discutants ont échangé leurs observations sur la participation
effective des travailleurs a la gestion. Il a été constaté qu’en Pologne
lautogestion ouvriére a, en fait, une position plus faible que celle prévue
par la loi, ce qui peut découler entre autres du manque d’une bonne
préparation d’un grand nombre de travailleurs a la participation, ce qui
favorise la domination du chef d’entreprise nommé. En France, la position
effective du comité d’entreprise dépend de la dynamique des syndicats.
S’ils sont vigoureux ils peuvent faire choisir les travailleurs qu'il faut
au comité, D’autre part, le réle effectif du comité dépend de la volonté
du chef d’entreprise de négocier avec cet organe. Et ce qui constitue une
garantie de l'exercice effectif de la fonction de participation par les
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syndicats, c’est la possibilité qu’ils ont d’user des moyens extralégaux
fondés sur la force. On observe que dans les grandes entreprises les
comités fonctionnent de facon efficace.

(Elaboré en par Irena oBruta et Zbigniew
Goral, Adjoints & la Chaire de Droit du
Travail et de la Sécurité Sociale de I'Uni-
versité de Lodz; tradvid par Maciej
Szepietowski)

OMOWIENIE DYSKUSJI

Wokét tematyki poruszonej w referatach wygloszonych w trakcie trwania ko-
lokwium rozwinegla sie szeroka dyskusja. Bioracy w niej udzial odnosili swoje
uwagi przede wszystkim do zaprezentowanych w danym dniu referatéow, czesto
jednak wracali do kwestii dyskutowanych w dniach poprzednich lub tez poruszali
problemy ogé6lniejszej natury, majgce znaczenie dla calodci zagadnien zwigzanych
z funkcjonowaniem prawa pracy w przedsiebiorstwie. Majac to na wzgledzie,
a jednoczeénie starajac sie w miare przejrzyécie opisaé przebieg dyskusji, przed-
stawiono jg nie wedlug kolejnosci zabierania gloséw, lecz wediug poruszonych
w niej probleméw zwigzanych z poszczegblnymi referatami.

Podezas konferencji o prawach i obowigzkach pracownika oraz o gwarancjach
ich przestrzegania w przedsicbiorstwie (referaty prof. J. M. Verdiera i prof. W. Szu-
berta) wypowiadali sig: X. Blanc-Jouvain, P, Langlois, G. Lyon-Caen, J, Pelissier,
A. Supiot, M. Stroobant, J.-M. Verdier, J. Nowacki, B. M. Cwiertniak, J. Nézka,
W. Piotrowski, M. Pliszkiewicz, E. Poloczek i W. Szubert. Méwey poruszyli dwa
zasadnicze watki: jeden dotyczyl problematyki dyscypliny pracy i czynniké6w mo-
tywujacych pracownikéw do starannego wykonywania swych obowigzkoéw, drugi
za$ — praw i wolnosci pracowniczych.

Jak to wykazala ozywiona wymiana pogladéw, kontrowersyjne jest — zaréwno
na gruncie prawa polskiego, jak i francuskiego — samo rozumienie pojecia ,,dyscy-
plina pracy”. Watpliwodci budzi réwniez stosunek pomiedzy dyscypling pracy a obo-
wigzkami pracowniczymi. Kwestie te zajely szczegblnie duzo miejsca w wystgpie-
niach polskich uczestnikéw konferencji, Jak podkres§lono, na gruncie polskiego
prawa pracy kontrowersyjno$é tej tematyki jest w duzej mierze rezultatem wielo-
znacznosci wymienionego terminu. Wystepuje on bowiem nie tylko w konteks$cie
prawnym, ale réwniez psychologicznym, socjologicznym, politycznym itp. Rozbiez-
nosci zapatrywan w tej materii sg nadto potegowane przez zla redakcje przepisow
prawnych. Zwrécono tez uwage, ze pojecie ,dyscypliny pracy” ma w Polsce szcze-
gblny wydziwiek, kojarzy sie bowiem z bardzo niepopularng spolecznie regulacja
prawng z 1950 r. (ustawa o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny pracy).
Uwzgledniajac to wszystko, poddano w watpliwoéé celowosé postlugiwania sie poje-
ciem dyseypliny pracy na gruncie prawa. Jak podkreslono, w ujeciu normatywnym
wystarczajgce jest operowanie pojeciem obowigzkéw pracowniczych i okreélenie
skutkéw ich niewykonania lub niewlasciwego wykonania. Nadto podniesiono, iz
réwniez w ujeciu opisowym bardziej celowe i adekwatne jest méwienie nie o ,dys-
cyplinie praey”, lecz o ,woli pracy”, ktéra wazna jest w kazdym spoleczens‘wie,
niezaleznie od réznic ustrojowych. ‘ ‘
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Jak z kolei zaznaczyli francuscy uczestnicy konferencji, we Francji pojecie
,dyscypliny pracy” pojawilo sie w jezyku prawnym dopiero w ustaww z 4 sxeupma
1982 r. Wczeéniej dyskutowano o nim w doktrynie, choé ze znacznie mniejszym
natezeniem niz w Polsce. Powolana wyzej ustawa przyniosta definicje sankeji dyscy-
plinarnych, brak jednak réwniez i w niej okreSlenia, co stanowi przekroczenie
dyscyplinarne. W toku dyskusji wyrazono poglad, iz trudno byloby uznaé za owo
przekroczenie wszelkie niedopelnienie obowigzkéw przez pracownika. Sg bowiem
pewne przejawy niewykonania umowy, ktére mogg byé sankcjonowane nie na
drodze dyscyplinarnej, lecz na drodze odpowiedzialnosci cywilnej (np. prowadzenie
przez pracownika dzialalnoéei konkurencyjnej). Reasumujgc stwierdzono, iz defi-
niujge dyscypline pracy, nalezy jg wigza¢ z wymogami charakterystycznymi dla
pracy kolektywnej.

Na marginesie dyskusji o problematyce dyscypliny pracy we Francji dokonano
réwniez oceny tych przepiséw ustawy z 4 sierpnia 1982 r., ktére dotyczq stosowania
kar dyscyplinarnych. Jak stwierdzono, intencjg ustawodawcy bylo w tym przypadku
z jednej strony ograniczenie wladzy szefa przedsigbiorstwa, a z drugiej — poprzez
ustawowe uregulowanie — jej umocnienie. Niektérzy dyskutanci wyrazm bardzo
sceptyczny stosunek do sposobu realizacji tej mtencp, inni jednak, dostrzega;ac
niedostatki omawianej regulacji (nieprecyzyjne okreslenie sankeji i zupeiny brak
definicji przekroczenia dyscyplinarnego), wskazywali rowniez na jej zalety, Pod-
kre§lono zwlaszcza, iz ustawa daje pracownikowi mozliwo§¢é obrony przed naduzy-
ciami wladzy pracodawcy, reguluje tryb postepowania dyscyplinarnego oraz prze-
widuje — co jest szczegblnie wazne — mozliwo$é anulowania sankcji na drodze
sporu.

Do$é daleko idaca zbiezno$¢ poglgdéow wystgpila w sprawie czynnikdéw moty-
wujacych pracownika do nalezytego wykonywania obowigzkéw objgtych stosunkiem
pracy. Poruszajgc te kwestie zwrécono jednak uwage na pewne odmienno$ci realiow
spoteczno-ekonomicznych Polski i Francji. W szczegblno$ci wigzg sie one z sytuacja
na rynku pracy. Istotne znaczenie w tym przypadku ma z jednej strony wystgpo-
wanie bezrobocia we Francji i w zasadzie brak podobnego zjawiska w. Polsce,
Dostrzegajgc to nie kwestionowano jednak, iz bez wzgledu na réznice polityczne
i spoleczno-gospodareze ,,woli pracy” nie mozna wyksztalci¢ wykorzystujac w od-
dzialywaniu na pracownikow tylko sankcje dyscyplinarne, Skuteczno$¢ tych sankecji
jest ograniczona, na co wskazuje obserwacja praktyki zarébwno w. przedsigbior-
stwach polskich, jak i francuskich. Podkreslono, iz stosunkowo czesto sankcje dyscy-
plinarne spelniaja role érodka poprzedzajacego rozwigzanie z pracownikiem umowy
o prace, bedac jednocze$nie ewentualnym dowodem zasadno$ci zwolnienia pra-
cownika., Zwrocono tez uwage na duze mozliwosci dyscyplinujace tkwigce w innych
uprawnieniach kierowniczych pracodawcy, ostrzegajac jednak, ze tego typu od-
dzialywanie na postawy pracownikéw moze nie$¢ za soba pewne niebezpieczen-
stwo, Pozostaje ono bowiem poza kontrolg sadowa, co stwarza mozliwo$¢ naduzyc.
W tym stanie rzeczy uznano, iz bardziej efektywne moze byé oddzialywanie na
pracownikéw. poprzez wiasciwa polityke plac, polityke zatrudnienia, prawidlowa
organizacje pracy itp.

Wskazano, iz duze mozliwosci pobudzania pracownikow do lepszej pracy ,wmza
sie z ich partycypacja w zarzadzaniu i wspélodpowiedzialno$cig za przedsigbior-
stwo, Szczegélnie istotna z tego punktu widzenia jest sprawa wplywu zalogi na
powolywanie dyrektora i jego odwolanie ze stanowiska. Rozwazajac kwestig, jak
moze oddzialywaé na poziom zdyscyplinowania pracownikéw demokratyzacja zycia
w zakladzie pracy, w kilku wypowiedziach (zwlaszcza francuskich uczestnikéw
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konferencji) przeciwstawiono sie stanowisku, iz owa demokratyzacja stanowi za-
grozenie dla silnej wladzy pracodawcy. Wysunieto poglad, iz jest wrecz odwrotnie.
Dla wzmocnienia wladzy szefa przedsigbiorstwa konieczne jest ustanowienie kontr-
wladzy zalogi. Zwrécono tez uwage, iz za malo — jak dotgd — nacisku kladzie
sig na problem negocjacji miedzy pracodawcg i organizacjami reprezentujgcymi
pracownikéw, ktére to negocjacje powinny obejmowaé réwniez sprawy dyscypli-
narne. Negocjacje zbiorowe sg bowiem forma partycypacji respektujgca najbardziej
godno$¢ pracownika, co nie jest bez znaczenia dla ksztaltowania jego postaw wobec
pracy. l .

Méwigce o problemie motywacji do dobrej pracy, zwroécono uwage takze na zna-
czenie moralnej akceptacji przez pracowniké6w norm regulujgcych stosunki pracy
w zakladzie. Bez takiej akceptacji trudno jest wymée na pracownikach szacunek
dla pracy. Nie ulega watpliwoéei, iZ na motywacje pracownikéw rzutujg tez walory
legislacyjne prawa oraz zgodno$é przyjetych rozwigzan z wymogami zycia i stusz-
nosci. Wazna zatem jest sprawa $wiadomo$ci prawnej pracownikéw oraz informacii
o prawie. Jak uczy do$wiadezenie niektérych przedsigbiorstw, dyscyplina pracy moze
przeksztalcié sie w samodyscypline, jezeli normy wyznaczajgce zachowania pra-
cownikébw w procesie pracy sg przez nich uznawane za sluszne, a ich rozumienie
nie nastrecza watpliwosei.

Duze zainteresowanie dyskutantéw wywolat réwniez watek dotyczacy praw
i wolnosci pracowniczych. W szezegélnoséci podjeto kwestie wzajemnego stosunku
praw obywatelskich i praw pracowniczych. Pracownik ma bowiem okreélone prawa
jako obywatel i prawa te nie mogg zniknaé, kiedy przekroczy on brame przedsie-
biorstwa. Pracownik jest zatem obywatelem takze w przedsiebiorstwie. W toku
dyskusji francuscy uczestnicy, konferencji byli réznego zdania co do tego, czy obo-
wigzujace przepisy francuskiego prawa pracy uwzgledniaja ten fakt w odpowied-
nim stopniu. Niektérzy wyrazali poglad, iz w tym zakresie we francuskim prawie
pracy nie ma zadnego postepu. Wickszoéé dyskutantéw nie zgodzila sie jednak
z tak pesymistyczng oceng. O tym, ze na obecng regulacje nalezy spojrzeé nieco
przychylniej, $wiadczyé ma chociazby — ich zdaniem' — przyznanie pracownikom
prawa swobodnego wypowiadania swoich pogladéw (droit d’expression). Nadto pra-
cownik’ ma pewne mozliwo$ci wplywania na negocjacje zbiorowe, a w pewnym za-
kresie ma takze prawo do uzyskiwania informacji o przedsiebiorstwie itp.

Ze szczegblnym zainteresowaniem wéréd polskich uczestnikéw konferencji spot-
kalo si¢ zwlaszcza prawo pracownika do swobodnego wyrazania swych pogladow.
Odpowiadajac na stawiane w tej sprawie pytania, francuscy uczestnicy kolokwium
wyjasnili, iz prawo to jest ograniczone w swoim przedmiocie. Dotyczy ono tylko
pracy, a $cislej warunkéw, organizacji i czasu pracy. W praktyce jednak zakres
tego prawa moze budzi¢ watpliwosci, ptynna jest bowiem granica miedzy proble-
mami ‘dotyczacymi pracy a innymi sprawami przedsiebiorstwa. Podkre§lono ponadto,
iz pierwszoplanowym celem przyznania pracownikom prawa do swobodnego wyra-
zania swych pogladéw jest dgzenie do poprawy warunkbw pracy, na co wplyw
powinni mieé réwniez sami pracownicy.

‘W trakeie dyskusji zastanawiano sie, czy omawiane prawo nie Jest W pewnym
stopniu wymierzone przeciwko zwigzkom zawodowym. Sugestii tej raczej nie po-
dzielono, potwierdzajae jednakze, iz niektére zwigzki zawodowe rzeczywidcie oba-
wiaja sie zepchnigeia na margines zycia w przedsiebiorstwie. Wyjasniono réwniez,
jaki jest stosunek pracodawcéw do prawa swobcdnego wypowiadania sie. Stwier-
dzono, iz wystepuja tu trzy rodzaje postaw. Jedni sg nieprzychylni dla tej idei, inni
oceniaja ja pozytywnie, wychodzae z zalozenia, ze dobre stosunki w zakladzie
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i efektywne uczestnictwo pracownikéw w organizacji pracy moga tylko poprawié
zarzgdzanie przedsigbiorstwem i jego produktywnosé, jeszcze inni przyjmuja po-
stawe biernego oczekiwania na rozstrzygniecie w tej sprawie. Tymczasem zbierane
sa do$wiadczenia, kiére po zbilansowaniu pozwolg na dokonanie ewentualnych
zmian w regulacji prawa swobodnego wypowiadania si¢ pracownikéw. Podkreslono
jednoczesnie, ze ewentualny sukces tej idei spowoduje gleboka ewolucje stosuniow
pracy.

Nieco miejsca w dyskusji po§wigcono réwniez niektérym kwestiom zwigzanym
z prawem do strajku, Na wstepie zwrécono uwage, iz we Francji — inaczej niz
w Polsce — nie ma odrebnej ustawowej regulacji wolnosci zwigzkowej i prawa do
strajku. Szerzej zajeto sie odpowiedzig na pytanie, komu to prawo przystuguje. Jak
podkreslono, sg tu dwa mozliwe rozwigzania: podmiotem uprawnionym jest pra-
cownik badZz tez podmiotem uprawnionym sg zwigzki zawodowe (pracownik ma
jedynie prawo uczestniczenia w strajku zorganizowanym legalnie przez zwigzki
zawodowe). Na gruncie prawa polskiego zostalo przyjete to drugie rozwigzanie,

W toku dyskusji postawiono pytanie, czy w warunkach polskich nie ma anty-
nomii miedzy ustawa o samorzadzie zalogi a — z drugiej strony — ustawg o zwigz-
kach zawodowych i prawem zaltogi do strajku. Podkreslono, iz np. w Jugostawil
uznaje sie istnienie takiej antynomii i w zwigzku z tym brak jest tam ustawowe]
regulacji prawa do strajku. Za bardziej jednak trafne uznano twierdzenie, ze samo-
rzady sa instytucjami spoleczno-politycznymi, ktére — jak kazda tego typu orga-
nizacja — mogg #le funkcjonowaé. Pracownicy powinni mieé zatem mozliwosé
obrony swych intereséw. Prawo do strajku, ktére daje taka mozliwo$é, jest przy
tym $rodkiem protestu, a nie walki.

W dyskusji nt. ,Sytuacja prawna dyrektora przedsigbiorstwa (status, kompe-
tencje, odpowiedzialnoéé)” (referaty prof. A. Lyon-Caen i doc. dra hab. H., Lewan-
dowskiego), glos zabrali: X. Blanc-Jouvain, P. Langlois, A. Lyon-Caen, A. Supiot,
M. Stroobant, J.-M. Verdier, J. Czarnecki, L. Florek, N. Gajl, S. Gutsche, J. Jonczyk,
Z. Kubot, H., Lewandowski, T. Liszez, Z. Niedbata, W. Piotrowski, W. Sanetra,
M. Sewerynski, W. Szubert, B. Trepinski.

Mowcey skoncentrowali swoja uwage przede wszystkim na statusie prawnym
dyrektora przedsiebiorstwa w Polsce. Status ten mozna rozpatrywaé na gruncie
dwéch koncepeji: funkcjonariusza panstwa i pracownika przedsigbiorstwa. Rozpo-
znanie, ktéra z nich realizuja ustawy z 1981 r., jest implikowane przewidziang pro-
cedura obsadzania stanowisk dyrektorskich i stosunkami w sferze wiasnoéci $rod-
k6w produkcji. Analiza przepisow w tym zakresie nie prowadzi do jednoznacznych
wnioskéw. Wprawdzie okresla sie organ zalozycielski przedsigbiorstwa albo rade
pracownicza jako podmioty wiasciwe do powotania (odwotania) dyrektora, ale jed-
noczeénie ustawodawca zapewnia cbu tym organom wzajemne prawo sprzeciwu
wobec wspomnianych aktéw. Tym samym zostal uruchomiony mechanizm podzie-
lonej zaleznosci kierujgcego przedsiebiorstwem. Gdy za$ chodzi o stosunki wilasnosci,
zauwazono, ze ich uspolecznienie w sensie ekonomicznym jako efekt ustaw z 1981 r.
przemawialoby przeciwko koncepcji dyrektora jako funkcjonariusza. Jednakze dy-
rektor reprezentuje takze interes panstwa, o czym $wiadezy wyposazenie go w, pra-
wo wstrzymywania wykonania uchwat samorzadu. Nadto podmiot ten moze zostaé
zawieszony w swych czynno$ciach przez organ zatozycielski,

Nie tracac z pola widzenia podniesionych watpliwosci, wigkszos¢ dyskutujacych
staneta na stanowisku, iz dyrektor polskiego przedsiebiorstwa panstwowego jest
jego pracownikiem. Podkres§lono takze, ze stosunku pracy tego podmiotu nie mozna
wttoczyé w ramy klasycznej wiezi prawnej lgczacej zaklad pracy i pracownika,
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z uwagi choéby na wspcmniany ukiad podw6jnej zalezneéci i brak podporzadko-
wania poleceniom przelozonego — cechy uznanej za jedno z kryteriow definiujg-
cych stosunek pracy. Tylko nieliczni dyskutanci reprezentowali poglad, ze fakt
uwiklania dyrektora w réznorakie zalezno$ci, w tym takze od organoéw nadzoru
polityeznego, zwiazkéw zawodowych, kontroli panstwowej czyni watpliwg teze, iz
dyrektor jest pracownikiem przedsigbiorstwa. Zgodnie jednak stwierdzono, Ze nie-
zalezno$é i samorzadno$¢ przedsiebiorstwa jest do pomyslenia tylko w przypadku
realizowania idei dyrektora-pracownika,

Nadto, polemizujgc z tezami polskiego referatu, niektorzy polscy uczestnicy
kolokwium poddali w watpliwo§é poglad, iz organ zalozycielski dokonuje powolania
dyrektora jako przedstawiciel ustawowy przedsigbiorstwa, Stwierdzono, ze trudno
pogodzié z t3 teza rozwigzanie, wedtug ktérego w imieniu przedsiebiorstwa dziataja
dwa podmioty wyposazone w prawo sprzeciwu wobec decyzji o powolaniu. Zda-
niem dyskutujgcych organ zatozycielski dziala w tym zakresie w ramach wiadezych
kompetencji panstwa. Polemizowano tez z inng teza referatu, w $wietle ktorej weto
co do powolania lub odwolania dyrektora powoduje zawieszenie skutkéw tych
aktow. Zawieszenie takie mogloby bowiem wchodzié w gre, gdyby powelanie i od-
wolanie byly aktami administracyjnymi. Nie zgodzono sig ze stanowiskiem refe-
renta w kwestii oceny podziatu kompetencji pomigdzy dyrektora i organy samo-
rzadu. Zdaniem oponentéw brak jest podstaw do pomniejszania roli samorzadu.
W $wietle przepisoéw jest on gléwnym podmiotem sprawujgcym wiladze gespodareza
w przedsigbiorstwie, dyrektor za§ ma kompetencje wykonawcze. Ten podzial ozna-
cza merytoryczne podporzadkowanie dyrektora samorzadowi. Stwierdzono roéowniez,
7ze z ustawy o przedsigbiorstwach panstwowych nie wynika wyraina przewaga
organu zalozycielskiego w obsadzeniu stanowiska dyrektora. Sformulowanie usta-
wowe sugeruje nawet swoiste domniemanie kompetencji na rzecz rady pracowi-
czej. Ten uklad zostal zmieniony przez przepisy wykonawcze, co przede wszystkim
decyduje o faktycznie mniejszej roli organéw samorzgdu w powolywaniu dyrektora.

Przechodzac do problematyki odpowiedzialnosci dyrektora przedsigbiorstwa
w Polsce dyskutanci stwierdzili, ze reguly tej odpowiedzialnosci zastugujg na wiek-
sza uwage. Nie sa one rozwiniete, co jest stabym punktem systemu.

Uczestnicy konferencji z Franecji zauwazyli, ze w problematyce sytuacji praw-
nej szefa przedsiebiorstwa gléwnymi kierunkami zainteresowan doktryny ich kraju
sa obecnie zagadnienia: sposobu wylaniania przewodniczgcego rady administracyj-
nej, skladu tej rady i relacji pomiedzy rada administracyjng i jej przewodnicza-
cym — w przedsiebiorstwach znacjonalizowanych, Kierunki te sg inspirowane
reformg z 1982 r., a takze propozycjami nowych rozwigzan zawartymi w projekcie
ustawy o demokratyzacji sektora publicznego. Na tym tle, jak podniesiono w dys-
kusji, szczegdlnego znaczenia nabiera ocena dazen do adaptacji trzyczesciowego
sktadu rady administracyjnej, tj. reprezentantéw panstwa, pracownikéw i uzyt-
kownikow. Jest charakterystyczne, ze zwiazki zawodowe akceptuja te dazenia.
Duzo emocji wywoluje ckreslenie sposobu wylaniania przedstawicieli pracownikow
do rad administracyjnych. Refleksje wzbudza propozycja mianowania przez panstwo
przewodniczacego rady administracyjnej na wniosek jej czlonkéw oraz sprowadze-
nie kompetencji rady do debatowania nad waznymi decyzjami strategicznymi, eko-
nomicznymi i finansowymi bez przyznania jej jakiegokolwiek skutecznego Srodka
w procesie podejmowania decyzji.

W czasie dyskusji poruszono roéwniez zagadnienia wykraczajgce poza lokalne

problemy sytuacji prawnej kierujgcego przedsigbiorstwem. Francuskich uczestni-
kow konferencji zainteresowalo znaczenie wyboru koncepcji statusu dyrektora, zas
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Polakéw — koncepcja statusu szefa przedsiebiorstwa we Francji. Odpowiadajge na
pierwsze z pytan zauwazono, ze uzasadnieniem dla nadania tak duzej rangi proble-
mowi statusu kierujgcego przedsigbiorstwem w Polsce jest ogoélniejszy wymiar tego
zagadnienia, Opowiedzenie si¢ za jedna z dwoéch koncepcji: dyrektora-funkecjona-
riusza albo dyrektora-pracownika jest w gruncie rzeczy opowiedzeniem sie za poli-
tyka etatyzacji albo zarzgdzaniem zdecentralizowanym, demokratycznym.

Omawiajgc status szefa przedsiebiorstwa we Francji stwierdzono, ze jest on
zdeterminowany oddziatywaniami panstwa, konkurencyjnego rynku oraz ideg de-
mokratyzacji zarzadzania. W tym ukladzie kierujgcy nie sg funkecjonariuszami pari-
stwowymi ani pracownikami. Przewodniczacy rady administracyjnej przedsiebior-
stwa jest jego mandatariuszem. Powoluje go i odwoluje rzad w drodze dekretu
(okres trwania mandatu wynosi sze$¢ lub dziesieé lat). W takim samym trybie sag
powolywani dyrektorzy generalni. Spory na tym tle sa sporami o charakterze admi-
nistracyjnym. Szef przedsigbiorstwa publicznego korzysta w znacznym stopniu
z ochrony przyslugujacej pracownikom; takze w zakresie zabezpieczenia spolecz-
nego. W wiegkszosci przypadkéw zachowuje on jednoczesnie status oddelegowanego
cztonka Conseil d'Etat, z ktérej wywodzi sie najezesciej kadra kierujgcych przed-
sigbiorstwami publicznymi. Pozycje mandatariusza majg réwniez szefowie przed-
sigbiorstw sektora prywatnego (tj. spolek z dualistyezng strukturg organoéw zarzg-
dzania) i spéldzielczego, W tych przypadkach jest jednak przewidziana inna pro-
cedura elekcyjna i zmienia sie charakter powstalych na tym tle sporéw.

Dyskutanei wymienili réwniez swoje spostrzezenia co do dwéch kwestii: zakresu
niezaleznosci kierujgcego przedsigbiorstwem od wiadzy panstwowej oraz roli jego
kwalifikacji. Stwierdzono, ze we Francji wplyw panstwa na przedsiebiorstwa pu-
bliczne odbywa sie za posrednictwem umoéw planowych, ktére okreélajg cele
i $rodki dzialania tych jednostek. Jest to w zasadzie jedyne ograniczenie dzialalnosei
szefa przedsiebiorstwa znacjonalizowanego. Niezaleznosci tego podmiotu nie pod-
waza w zadnym razie akt nominacji*dokonanej przez panstwo. W Polsce gospoda-
rowanie w przedsigbiorstwach panstwowych musi byé zgodne z celami narodowego
planu spoleczno-gospodarczego (ta zgodno$é jest osiggana w wyniku stosowania
odpowiednich ustaw, zwlaszeza ustawy o planowaniu i sprawozdaweczosei staty-
styeznej). Nadto w pewnych przypadkach panstwo moze natozyé na przedsiebior-
stwo obowigzek wprowadzenia do planu okreslonego zadania lub wyznaczyé zada-
nie poza planem oraz generalnie oddzialuje mna jednostki gospodarowania za po-
Srednictwem ' takich inhstrumentéw ekonomicznych, jak ceny, kredyty, podatki.
Przyjeta procedura elekcyjna wprowadza, zdaniem dyskutujgcych, takze faktyczng
zaleznos$é dyrektora od organu zalozycielskiego.

W dyskusji zgodnie stwierdzono, ze kwalifikacje stanowig podstawowe kry-
terium doboru wspélezesnych menagerow. Zaznaczono, ze we Franecji nominacja
dokonana przez panstwo nie gwarantuje sama w sobie, iz kierujacy beda sie legi-
tymowaé¢ odpowiednimi umiejetnosciami. Stad tez jest celowe, by kwalifikacje
kandydata na szefa przedsiebiorstwa byly sprawdzane przez ekspertobw. W Polsce
efektem stosowania przez diugi czas polityki kadrowej opartej na kryteriach poza-
zawodowych, najezeéciej polityecznych, jest brak kadry menageré6w. Mozna jedynie
mowié o istnieniu kierownikéw-amatoréw. Postulowano, by w chwili obecnej wie-
cej uwagi pos$wigcié metodom wylaniania kandydatéw i ocenie ich kwalifikacji oraz
by przeciwdzialaé nieformalnym wplywom forsujgeym kandydatéw niekompeten-
tnych. Zdaniem jednego z méwcoéw akt wyboru dyrektora przez rade pracowniczg
nie zapewnia prawidlowosci tych mechanizméw. Nie jest tym samym $rodkiem
gwarantujaeym prawidlowy dobér dyrektora.
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W dyskusji nad referatami prof. P. Langlois i doe. dr hab. M. Sewerynskiego
o udziale pracownikéw w zarzgdzaniu przedsiebiorstwem wystapili: A. Lyon-Caen,
G. Lyon-Caen, P. Langlois, A. Supiot, J. Czarnecki, L. Florek, J. Joniczyk, J. Kul-
pinska, T. Liszcz, Z. Niedbata, W, Piotrowski, M. Seweryﬁski W. Szubert T Zie-
linski.

Moéwey zwroécili przede wszystklm uwage na wystepujqce w ich kra;ach pro-
blemy odnoszace si¢ do wigczenia pracownikéw do proceséw decyzanych w przed-
sigbiorstwie, Uczestnicy konferencji z Francji skoncentrowali sie przede wszystkim
na negocjacjach zbiorowych. Wyrazono poglad, %e negocjacje te, prowadzone zwlasz-
cza na poziomie przedsiebiorstwa, powinny staé si¢ uprzywilejowang forma party-
cypacji, poniewaz stawiaja one pracownika w réwnej sytuacji z' pracodawca. Tej
rowno$ci brakuje w razie udzialu pracownikéw w radach admlmstracymych za$
w komitecie przedsigbiorstwa pracownik ma jedynie glos doradczy. Pomimo iz
negocjacje s idea, ktéra legla u podstaw reformy francuskiego prawa pracy, i ne-
gocjacji tych prowadzi sie w praktyce duzo, oceniono ze ich reglamentacja prawna
jest niedostatecznie rozwinieta i nie stwarza gwarancji rzeczywistego negocjowa-
nia. Nie zawiera ona bowiem skutecznych §rodkéw, ktére zmuszalyby do rokowan.
Sankcje karng przewidziang w stosunku do pracodawcy uznano za niewlasciwg.
Bardziej wiasciwa bylaby sankcja niewaznosci decyzii powzietej bez uprzedniego
prowadzenia rozméw. Niezbedne jest takze zdefiniowanie pojecia ,.obowiazek nego-
cjowania” oraz rozwazenie mozliwosci zastosowania tej powinnosci w przypadku
zaistnienia konfliktéw zbiorowych i indywidualnych.

Pewne rozbieznoSci pogladéw powstaly na tle oceny stusznosei malozenia obo-
wigzku pertraktacji jedynie na pracodawce. Zauwazono z jednej strony, ze po to,
by negocjacje zbiorowe byly rzeczywistym instrumentem partycypacji, obowigzek
ich prowadzgnia musi spoczywaé takze na zwigzku zawodowym. Przeciwko za$
przymuszaniu zwigzkéw zawodowych do prowadzenia rozméw  przemawia argu-
ment, ze pracownicy mogg uczestniczyé w konfliktach (lgcznie z organizacja straj-
ku) bez udzialu zwigzku zawodowego. Problematyka negocjacii zbiorowych obej-
muje takze watpliwosé co do sposobu ich prowadzenia w' warunkach pluralizmu
zwigzkowego. 1

Dyskutanci polscy zgodnie uznali trafnosé zaptezentowa-nego w referdacie po-
gladu, ze zwrof ,samorzad zalogi” nie okre§la rzeczywistego zakresu wlaczenia
pracownikow do proceséw decyzyjnych. Zdaniem jednego z moéwedéw slowo ,samo-
rzagd” nalezy jedynie do slownika demokratycznego. W rzeczywistosci bowiem pra-
cownicy tylko uczestniczg w zarzadzaniu przedmebnorstwem sprawowanym przez
dyrektora. !

Podniesiono réwniez problem stosunku zwigzkéw zawodowych do samorzadu
pracowniczego. Nawigzujgc do sporéw wok6l ustrojowej pozycji tego ostatniego
jedni z méwcéw zaakceptowali zasadnicza idee nowych uregulowan, ktérg jest
instytucjonalne rozdzielenie zwigzkéw zawodowych i samorzgdu oraz ulozenie ich
stosunkéw w kategoriach wspétpracy. Wskazali oni jednoczeénie na koniecznosé
precyzyjnego podzialu kompetencji obu tych organizacji pracownikéw. Brak tej
precyzji W przepisach spowodowal praktyczne trudnosei ‘w stosowaniu ustawy
o samorzadzie. Inni dyskutanci ocenili krytycznie nowe rozwigzania. Ich zdaniem
samorzad winien podlegaé nadzorowi zwigzk6w zawodowych w imie postulatu jego
wzmoenienia i ochrony: oraz ustanowienia gwaranc;i, iz - bedzie on rzeczyw1§c1e
wyrazal interesy pracownikéw.

W dyskusji zwrécono uwage, iz ustawa z 1981 r. nie reguluje $cisle ukladu
hierarchicznego organéw samorzadu, co rodzi trudnosci w jej stosowaniu. Brak
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takiej regulacji moze prowadzi¢ do powstania pewnych uktadéw faktycznych opar-
tych na sile. Uznano tez, iz systemowym niedociagnieciem regulaciji prawnej jest
usytuowanie samorzgdu jedynie na poziomie przedsigbiorstwa (lub jego zaktadu),
z pominigciem idei zorganizowania udzialu pracownikéw w zarzadzaniu na mozli-
wie niskich szczeblach,

Polemizowano réwniez z tezg polskiego referatu o mozliwoséei przejmowania
przez zebranie ogélne uprawnien, ktére nie zostaly zastrzezone organom samorzadu,
Zdaniem dyskutujgcych okreslenie prevogatyw samorzadu rodzi domniemanie kom-
petencji dyrektora w pozostalych sprawach, Takie podejicie jest przydatne z punk-
tu widzenia praktyki, gdyz zapobiega przesuwaniu linii podziatu kompetencji,
a w konsekwencji eliminuje Zrédlo chaosu decyzyinego w przedsiebiorstwie.

Kolejne zagadnienie, ktére podjeto w ramach problematyki wigczania polskich
pracownikéw do procesow decyzyjnych, dotyczylo negocjacji zbiorowych. Zauwa-
zono, ze w Polsce przewiduje sie prowadzenie negocjacji w procedurach zawiera-
nia ukladéw zbiorowych oraz likwidowania sporéw zbiorowych. Polska ma bogate
doswiadczenia, gdy chodzi o uklady zbiorowe pracy. Znaczenie ukladéw, ktérych
rola polega na dyferencjacji prawa pracy oraz jego ulepszaniu, zalezy od pozycji
zwigzkéw zawodowych, W okresie, gdy byly one silne, uklady sie rozwijaly, i to
takze na szczeblu ogélnokrajowym (porozumienia spoleczne). W okresach ostabie-
nia zwigzkéw zawodowych uklady przezywaly kryzys, chociaz ciggle odgrywaly
pewng role, umozliwiajac pracownikom wywieranie okreslonej presji na sposéb
ksztaltowania ich praw. Obecna regulacja prawna ukladéw zbiorowych wymaga,
zdaniem dyskutantéw, zmian w kierunku umozliwienia zawierania umoéw ogoélno-
krajowych i zakiadowych. Przedmiotem negocjacji pomiedzy rzadem i zwigzkami
zawodowymi powinny byé przede wszystkim place. Potrzeba za$ zawierania ukla-
déw na poziomie przedsiebiorstwa jest wyrazna zwlaszcza obecnie, gdy przedsie-
biorstwo ma wiecej swobody w regulowaniu plac. Swobodzie tej powinna odpo-
wiadaé zdolnosé ukladowa zakladowych organizacji zwigzkowych, ktéra prowadzi-
laby do negocjowania plac w formie ukladéw zbiorowych pracy. W konsekwencji
uleglaby wzmocnieniu pozycja zwigzkéw zawodowych, nadto zlikwidowane zostato-
by potencjalne zZrédlo konfliktu implikowane istnieniem dwoéch organizacji pra-
cownikéw: zwigzkéw zawodowych i samorzadu, spelniajgcych rézne funkcje, Teza,
iz negocjacje zbiorowe sg lepszym $rodkiem regulowania plac niz jednostronne
decyzje (dyrektora albo samorzadu), zostala zaakceptowana przez dyskutantow
z Francji.

W dyskusji poruszono réwniez aspekty ideologiczne udzialu pracownikéw w za-
rzgdzaniu. Uczestnicy konferencji z Francji wysuneli teze, iz w polskiej doktrynie
analizuje sie relacje zachodzace pomiedzy panstwem i przedsigebiorstwem oraz dy-
rektorem i samorzadem w kategoriach autonomii i w kontekscie demokratyzacii
stosunkéw pracy. We Francji podejscie takie nie wystepuje, poniewaz panstwo
uwaza sie tam za gwaranta wlasciwych stosunkéw pomiedzy pracodawcami i §wia-
tem pracy. Gdy za$ chodzi o zaleznos$ci pomiedzy silng wiadzg szefa przedsigbior-
stwa i udzialem pracownikéw w zarzgdzaniu, uznaje sie, ze silna wladza warun-
kuje silng partycypacje, a silna partycypacja wzmacnia wiadze.

Na poruszong kwestie, zdaniem mowcoéw 2z Polski, nalezy spojrzeé przez
pryzmat Scierania sie dwéch drog zarzadzania spoleczenstwem: pluralistycznej
i monolitycznej. Pierwszy sposéb myslenia zaklada istnienie wielu grup interesow
w spoleczenstwie, a konstrukcja systemu zawiera w sobie mozliwo$é konkurencii
i zréznicowania wlasnosci. Z tym systemem wspéldziala regulacja prawna, ktéra
jest w stanie pomiesci¢é w sobie rozwigzania samorzadowe, spotdzielcze i panstwo-
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we, Monolityczna droga zarzgdzania przyjmuje natomiast zalozenie o jednolito$ci
interesow wszystkich grup spoleczenstwa. W zwigzku z tym uwaza sie¢ za zbedne
roznicowanie form dzialalno$ci gospodarczej przedsigbiorstw i rozszerzanie upraw-
nien ich zalég. Ten wlasnie model istnial w Polsce dlugo i w pewnym sensie wy-
stepuje nadal. Postulowanie autonomii przedsiebiorstw i rozwoju samorzgadu (do-
konujgcego sie kosztem uszczuplenia uprawmnien dyrektora) jest dazeniem do zmia-
ny monolitycznego systemu spoteczno-gospodarczego.

Francuscy uczestnicy konferencji zauwazyli réwniez, ze w Polsce kompetencje
samorzadu pracowniczego laczy sie $ci§le z ich zakresem wyznaczonym w ustawie.
We Francji ustawy sg tylko jednym z elementéw okre$lajacych granice partycy-
pacji. Wyjasniajage to zagadnienie stwierdzono, ze w Polsce ustawowa regulacja
samorzadu jest podstawg jego istnienia i dzialania. Inne mechanizmy, a zwlaszcza
uklady zbiorowe pracy, nadajgce sie do kreowania udzialu pracownikéw w podej-
mowaniu decyzji gospodarczych dotyczacych przedsiebiorstwa, nie byly dotagd w tym
celu stosowane, Zjawisko to jest konsekwencjg traktowania samorzgdu jako idei
szerszej niz ruch zwigzkowy i wymagajgcej wilasciwych $rodkéw prawnych. Stad
tez tak wiele uwagi poswigca si¢ na ustawy okredlajace uprawnienia pracownikéow.
Od nich zalezy wzmocnienie albo ostabienie samorzadu.

Dyskutanci wymienili takze swoje spostrzezenia co do rzeczywistego udzialu
pracownikéw w zarzadzaniu. Stwierdzono, ze w Polsce samorzad pracowniczy ma
w rzeczywisto$ci stabszq pozycje od przewidziane] w ustawie, co moze m.in. wy-
plywaé z braku nalezytego przygotowania szerokich rzesz pracownikéw do party-
cypacji w zarzadzaniu, sprzyjajacego dominacji etatowego kierownika. We Francji
rzeczywista pozycja komitetu przedsiebiorstwa zalezy od dynamiki zwigzkéw za-
wodowych. Jezeli sq one prezne, to moga spowodowaé wybér wlasciwych pracow-
nikéw do wspomnianego komitetu. Nadto rola komitetu zalezy od woli szefa przed-
siebiorstwa negocjowania z tym organem. Gwarancje za$ dla rzeczywistego wy-
pelniania funkcji partycypacyinej przez zwigzki zawodowe stanowi mozliwo$é ko-
rzystania przez nie ze $rodkéw pozaustawowych opartych na sile. Daje si¢ zauwa-
zy¢, ze w duzych przedsigbiorstwach komitety dzialajg sprawnie.

(oprac. Irena Boruta, Zbigniew Géral)



