Le droit de participation en Pologne.
Propositions pour une participation
démocratique des salariés dans I’entreprise

Ania CIESLAR *

La question de la participation des salariés aux décisions dans I’entre-
prise est un aspect essentiel des relations professionnelles. En effet, comme
le souligne Joanes Schregle, elle touche une valeur fondamentale de nos
sociétés contemporaines, la démocratie. Elle évoque une question essentielle :
« L’homme libre dans la société politique doit-il rester subordonné dans I’entre-
prise ou, au contraire, prouver sa capacité de prendre en charge ses affai-
res 7 »

L’idée de participation n’est pas née avec le syndicalisme ou, plus ré-
cemment, avec la crise économique. Elle remonte aux utopies de divers
théoriciens du XIX sigcle. Elle évoque des réves divers, tels une représenta-
tion des salariés dotés de prérogatives importantes, une entreprise autogestion-
naire, une entreprise sociale oll les contraintes du salariat seraient dépassées 2

L’objet de notre recherche portera donc sur la participation démocrati-
que associant les salariés aux décisions dans une double volonté, celle de la
recherche d’un dialogue entre les partenaires et celle de la formation d’un
contre-pouvoir au sein de ’entreprise .

1. J. Schregle, « La participation des travailieurs aux décisions dans I'entreprise », Revue
internationale du travail, 1976, n°1 p. 1.

2. Dominique Martin, Démocratie industrielle, la participation directe dans les entreprises,
P.U.F, Paris 1990, p. 10.

3. FW. Taylor, Principles of Scientific Management, New York-Harper 1947, p. 44 et s., cité par
M. Sewerynski, op. cit. p. 36.

* Juriste en droit social & la CFTC.

Cet article est tiré d’'une recherche menée pour la CFTC dans le cadre de I'Agence
d'objectifs de IIRES.
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La participation et les relations professionnelles

La participation nait en Pologne en 1918 avec la créathn des prirrr:;;res
conseils ouvriers avant que la Pologne s’engage dans"la. voie comm1aire ei
Quelle que soit I'époque, I'idée puise ses sources dgn§ 1 1‘n1,t1at1\1/e SO{)u aire et
non dans la volonté gouvernementale. C_’est une,onglpal}te (}e a geo;gn Ouse_
rapport aux autres « démocraties populaJres, ». C’est ains1 tc)lu 1351f[eXteS oue
ments sociaux, la participation est consacree par de nom reuiig 861  sur e
conseils de travailleurs (décrets de 1945, lois de 1956, 1958, )e
syndicats (lois de 1947, 1949, 1982, 1989,. 1.991? 1994). ] .

Tl convient de situer la notion de part1c1pat107n dar}s ce con;e.:)'(te %serzic_
tions professionnelles trés spécifique, pgssant d’un feglme politique
tature 2 un systeme fondé sur I’économie de march.e. N

Sous le régime communiste, les relations p'rofess1onr}e/:lles se suuefisez?lxtac;l "
de deux poles : le pole des salariés, ayant pilI'fOlS pour alliés le;ns regrz:es s
élus (les conseils des travailleurs), et'le polg gouverner'ner’;ta ,t afveis res relals
dans ’entreprise (le directeur, le syndlca_t unique, le Pal‘tl). oule’: }§ t, ogsﬁste
tion d’intéréts entre ces deux pdles était nice ofﬁc1ellerr.1\ent, at s
ayant pour mission officielle de représenter la classe ouvriere. 195012

A la naissance officielle du syndicat Solidar\nosc (22 septembre . a,la_
représentation syndicale des salariés commence a se diviser entéel: lgé[f):nz 1sl .
rié, défendu par le syndicat Solidarn()sc.: et le pole goqv'eme‘mer(l1 ; Crendu ;{es
le syndicat OPZZ (ancien syndica't ofglcle_l).t/Lgtg)all;trllc:it;]):tt;l(l)rri1 ¢ Iivzlee ré};;istance

ié en de représentation des interets, Sis:
;Eglailrtilcellsleu gorl?rolbé syndicaf Solidarnosc Qa?s I’ opposition et un facteur d’intégra-
ion sociale pour les autorités communistes. ‘ ‘
tlonlfa loi dz 25 septembre 1981, en attribuant au conseil de travalllti?rrsl,c iogr—l
gane élu par le personnel, des compétences norma/tlveg, a rognpu gYe% ioz cien
systéme de relations de travail en instaurant un mécanisme de codect
“entreprise. ' o
1 erlA Il))artir de 1989, Ie contexte de la participation polonaise chz\mlge Zc;gzdz:
rablement. « Les accords de la table rqnde » ouvrent une (/:hance a afpndée ;;ur
tion dans la perspective de reconstructloAn d’unf: nouvelle ec;?n(cl)n;le,v a(;ueurs o
le concept du marché. Ils renforcent le ro}e}sojc,lal des conse fs e 3 lowrs &
I’entreprise d’Etat et affirment la nécessite d ‘etendre c?tte orrr;? ep e ges
tion a d’autres types de collectivité de_ travaﬂ'..Sans resoqdre 'letzsemcem o
questions posées par la nouvelle situatlop\ politique et.somale, ils énon
certain nombre de principes dans les matieres 1es' plus anorta}nt’e.s. » N
Apres 1989, la position des différents syndicats, quant a 1 Cidee te peagur
cipation, varie. Si I’activité des syndica.ts se conce:ntre alors davan ?gﬁ u
les domaines social et économique, délaissant peu a peu le champ poliique,
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la participation par la voie de représentants élus apparait comme une idée
concurrente que I’on souhaite éviter.

La privatisation des entreprises aboutit & diminuer les formes de participa-
tion forte des salariés de type autogéré. Ainsi I'implication des salariés dans le
secteur privé naissant est trés faible. Ni le code de commerce ni la Ioi sur la
privatisation des entreprises n’ont prévu de formes de participation aux déci-
sions. Seule la représentation syndicale est possible mais encore peu répandue.

Lhistoire de ces relations professionnelles fait apparaitre un enjeu cru-
cial entre deux types de légitimités correspondant a deux modes de repré-
sentation des salariés, la représentation élue directement par les salariés
(conseil ouvrier puis conseil de travailleurs) et la représentation désignée
par les organisations syndicales (organe syndical d’entreprise).

Ces deux modes de représentation possédent des prérogatives parfois
similaires et concurrentes. Les différents gouvernements privilégient tantdt
I"un, tant6t I’autre mode de représentation des salariés allant jusqu’a refuser
ou interdire la création des organisations syndicales indépendantes. Ainsi, le
gouvernement laisse la liberté aux salariés d’élire des représentants dans

Ientreprise mais pas la possibilité de choisir des syndicats libres, en 1956 et
en 1982 apres 1’état de guerre.

On serait tenté de croire que ces instances sont alors totalement inféodées
au gouvernement. Il ne faut pas oublier que pendant toute la période de la dic-
tature les syndicats de salariés jouent le plus souvent le role de courroie de
transmission * et que les conseils €lus par les travailleurs apparaissent comme
des flots de liberté ouvrant un potentiel Juridique important, offrant des préro-
gatives de gestion que les salariés peuvent exploiter pour tenter d’influencer les
décisions dans I’entreprise. Comment juger alors ces tentatives d’implication
des salariés ? S’agit-il d’une pure manipulation de I'Etat ou peut-on parler d’un
embryon d’autonomie sociale ? Il semblerait d’apres I'analyse de la presse syn-
dicale ~ et de quelques études rares sur le sujet que certains conseils ont mené

une activité indépendante ayant des effets sur les décisions €conomiques et so-
ciales au sein de I’entreprise °.

4. Voir sur ce point la Thése de T. Lowit, Le syndicalisme de type soviétique, éd. Librairie
Amand Collin 1971. || démontre que méme dans un syndicat inféodé au régime de dictature
il existe de fagon ponctuelle des tendances non-conformes et contestatrices.

5. Il s'agit de la presse syndicale éditée entre 1982 et 1989 en clandestinité, les organisations
syndicales indépendantes étant interdites.

6. Cf,, notamment revue Samorzadna Rzeczpospolita de 1986 & 1988, revue Tygodnik Mazowsze
de la méme époque, Bulletin de la Cour supréme de 1983 & 1989 (PZP, Ospika) ; T. Rabska,
« L'autogestion du personnei en République populaire de Pologne », 1962 ; étude sous la
direction de Szymon Jakubowicz, « Les conseils de travailleurs indépendants », Varsovie
1989, universite de Varsovie, Institut de sociologie ; les articles de L. Bar dans la revue PiP
(Etat et droit) de 1980 & 1991, notamment « L'autogestion des travailleurs dans Fentreprise

d’Etat », PiP 1980, n°12, p. 5 ; M. Sewerynski, « L’évoiution de l'autogestion en Pologne »,
RIDC, juillet 1983.
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Cette activité n’est réellement autonome que pour quelques conseils mi-
noritaires et A quelques époques, notamment dans les périodes qui ont suivi
les crises sociales et politiques (de 1956 2 1958, de 1982 & 1989). Toutefois,
I’existence d’une autonomie méme en tant que phénoméne minoritaire
dans un systeme de dictature est significative des aspirations des salariés et
n’est pas négligeable quant a la démocratisation de I’ensemble des spheres
sociales.

Cette rivalité entre les deux modes de représentation des salari€s est en-
core présente aujourd’hui, tant sur le plan des prérogatives que sur le plan de
la stratégie gouvernementale. Ainsi, nous pouvons constater que I'influence
de I’instance élue tend 2 diminuer avec la progression du secteur privé, et
que I'influence des instances syndicales est en hausse avec la récente loi sur
la négociation collective. Par ailleurs, les gouvernements de la période post-
communiste s’appuient uniquement sur les organisations syndicales pour
négocier le Pacte social sur I’entreprise d’Etat en cours de transformation -,
les représentants des conseils de travailleurs n’ont pas €té invit€s a la négo-

ciation.

Perspectives d’'un modéle démocratique de participation
dans la nouvelle économie

Les perspectives de la participation touchent a son existence méme.
Doit-on, ou non, s’ engager sur la voie de la participation ? Le débat se situe
a plusieurs niveaux, politique, économique et social.

Politique. Depuis I’automne 1989, les gouvernements polonais menent
une nouvelle stratégie libérale. Or, si tout le monde s’accorde pour adopter
I’économie de marché, une discussion existe sur le rythme des privatisations
et leur colit social.

La tendance libérale apparait prédominante et risque donc de ralentir le
développement de la participation. Les partis libéraux sont farouchement
contre, le centre est divisé mais préfére reporter la décision apres les trans-
formations économiques. La nouvelle gauche, qui a gagné les dernicres
élections, ne s’est pas encore investie dans ce domaine. La seule force poli-
tique qui défende ouvertement la participation est le parti « Solidarnosc tra-
vail ».

Economique. La discussion se concentre essentiellement sur I’efficacité
économique de la participation. Certains économistes estiment ainsi que les
procédures de consultation du personnel alourdissent considérablement le
processus de décision. Cette opinion ne manque pas d’arguments dans la

7. Pacte signé le 22 février 1993.
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ratique. i i ili
grér (?gae;i‘ge (rilom/breux.consells de travailleurs utilisent abusivement leurs
§ de revocation du directeur o icati
u de revendications salari
prexc € du di : ' alariales, en
; (})fuht };n rtqle nl(?n plus participatif mais revendicatif. D’autres, en revan;:he
aitent impliquer le personnel idé i ’ ’
: considérant qu’il peut avoi 6
tructif. Le professeur R ¢ insi ot de reutrueturain o
} udolf élabore ainsi u j i
! . : n projet de restructuration d
\ e
1 enstre;?nse Stomil de Lédz avec les groupes de réflexion du personnel 8
Sionso;;?. 1Les restructurations économiques s’accompagnent de fortes ten
1ales qui pourraient étre désa S i
: morcees par des procéd iCi
trves. Cependant, les st i y de triwaillons
. , ructures existantes comme I i i
‘ es conseils de travaill
ont parfois une mauvaise i d son
image de marque. Chacun privilégie d’
' 1 : . privilégie d’abord son
entreprise en exigeant un traitement de faveur. Les militants de ces conseils

sont pour I’extension de la icipati
: ur | participation et la recherche
d’association des salariés. fe nouelles formes

o ggljilsséleLpersortlrnel n’est pas toujours intéressé. Le syndicat Solidarnosc
- Les autres syndicats comme Solidarn ’

¢ . ndic osc 80 ou I’OPZZ prennent

une position tres revendicative et excluent toute participation. Tousples syn-

dicats enregistrent une bai "intéré
s en aisse d’intérét et tendent 3 s alj
syndicalisation occidentale. whener surle fanx de

Interna/tiqnal. La réflexion sur la participation polonaise est influencé
par la pensée Internationale. Elle s’inscrit dans le cadre du droit europé HC?G
PE)Iogne étant rpembre du Conseil de I’Europe et candidate & I’Uniolzleen’ -
peenne. Les scientifiques s’interrogent sur I’opportunité d’adopter ra;lilég:

ment le systeme occident :
al ou, au co ’ .
rations. ) ntraire, d’attendre la fin des restructu-

on g;a qeuetstlon cile }133 participation en Pologne se caractérise par deux axes
amentaux : débat sur la définition de la participat; S
. . 1
Formmes de pantia participation et débat sur les

Le débat sur la définition de Ia participation

tégr(ililsnrigl?rlche—bon ? Une citoyenneté théorique jouant la fonction d’in-
lale ou un véritable partage du pouvoi ’ i
0 SOC] n : r dans I’entreprise avec
une redéfinition Qes rdles respectifs entre les propriétaires, les celljdres diri
geants et les travailleurs ? , il
i N Otl.lS'peI.lSOIlS que la reconnaissance du salarié en tant que sujet de droit
o é)atlr dlClpathIl constltue'un préalable nécessaire 2 sa nature démocratique
St dans cette perspective que nous tenterons de définir la participation.

. VOI Sur ce pO' i
J aphie de | i i 8
8 r Ir. : intla H()H()g p, ent ep 1se StOl ”, située e annexe de! étude I ‘ES su
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Quelles sont les fondements juridiques, les caractéristiques propres, les cri-
téres de la participation ?

Les fondements juridiques de la participation

Les fondements d’ordre juridique sont le reﬂet\ de l’aspegt hi;mztmtll; ts((;(;
cial et économique de la participation. Ils donnent a cette notion le sta
i i jectif.
norme sociale et de droit subjec . o

De méme que les fondements économiques, les fondemenfs :]urldlqcl:liz?
de la participation différent dans le régime libéral et dans le régime so
liste. o .

Dans le premier cas, le fondement de la participation c]:Est hl?fatli ;ag;rre
juridi il » et de « travailleur ». En eftet, -
uridique des concepts de « travail » et de « [ t,

Jniers (glonnent une légitimité a la participation dans le systeme libéral. Le
salarié a le droit de participer de par son apport d/e travail. N
Mais une question fondamentale n’est pas resolge. Com' men sX er 1
travail dans la distinction traditionnelle entre les dr01ts} patr'lrg;)m;lll ¢ et ex
i i - i bien, une chose négociabie, -
tra-patrimoniaux ? « Faut-il y voir un , Lcon-
traife un élément de la personne qu’on ne peut traiter comme une marn
i j jet 7»
dise ? Un objet ou une part du suje ) ’ o
Alain Supiot présente deux situations extrémes « d ur(lj c<l):te —trl ic:::agﬁ
i ¢ ¢ comme une chose — et de I autre
— ol le travailleur est appréhend€ co . : . > raval
ili i indissociable des liens personnels.
familial, ou monastique, par naFureA1 : : e
le premier cas, le travailleur lui-méme est objet du commerce ; dans le
cond, la prestation de travail elle-méme est hors comn.lerce. » i ’ 3
Selon cet auteur, la qualification juridique du travail l;i_mt ntec?:g:rélfoﬁ
i Celle du travail comme bien et 0D] ;
tenir compte de ces deux faces. . e e pont
i nne et sujet de droit. Seu
et celle du travailleur comme perso . C . |
d’analyse juridique tendant tantot vers le travail, tantdt vers le trgvz%ﬂleurﬂ /
Le droit du travail du début de I’époque industrleue penche ainsi dlll chrti
patrimonial. Le travailleur est un contractant libre qui vend sondtra;vil o
. i an.
i ir- t sa personne passent au second p s
tre un salaire. Son savoir-faire e nn . an. Mais

S i i it du travail inverse cette logique,

I’évolution progressive du droi : . : !
qualifier nog plus le travail comme un bien mais le travailleur comme per

sonne. ‘ . "
Cette valorisation du travailleur en tant que personne et sujet de dr

e . ¢
donne naissance au concept de participation. E.n- effet, le travgulleur er; tta(rile
que sujet, se voit reconnaitre le droit de participer au fonctionneme

i i€ ie, « rsonne
9. Alain Supiot, Critique du droit du travail, éd. PUF, Paris 1994, premiére partie, « La pe
etla chose », p. 3% et s.

Le droit de participation en Pologne 89

Pentreprise, non plus par son seul apport de travail mais comme entité pen-
sante, et dans une certaine mesure décidant de son propre travail.

En revanche, dans le deuxiéme cas, le fondement Juridique de la partici-
pation est différent. Dans 1I’ordre socialiste, le concept de participation est
issu du droit de propriété collective de moyens de production.

Toutefois, la question de la qualification du travail en tant que bien ou
du travailleur en tant que personne, rejaillit dans la pratique des relations
professionnelles. En effet, I"application de la théorie communiste est trés
éloignée de ces concepts d’origine. L'Etat, dans le role de I’employeur, cen-
tralise la gestion des entreprises et laisse peu de place a la gestion par les
salariés. Dés lors, on peut légitimement s’interroger sur la qualification du
travailleur en tant que sujet du droit de participer.

La transition actuelle entre une économie socialiste et une économie li-
bérale s’accompagne d’un changement de systéme juridique. Celui-ci reste
toujours imprégné de I’ ancien fondement (socialiste) tout en tentant de fon-
der un nouveau systéme. La question de qualification du travail comme ob-

jet dont le salarié n’a pas la maitrise ou du travailleur sujet de droit de parti-
cipation reste donc entiérement ouverte.

L’engagement sur la voie de la participation rencontre d’autres obsta-
cles. Les salariés associés aux décisions ne vont-ils pas perdre leur dme ?
Comprendre les problemes économiques de I’entreprise et prendre position,
c’est aussi avaliser la gestion de I’employeur et devenir coresponsable des
erreurs commises. Accepter cette responsabilité, ¢’est vouloir formuler ses
propres propositions, jouer un role de codécision. C’est aussi accepter une
conception non-conflictuelle des relations professionnelles.

Une autre question géne le développement de la participation, celle de Ia
prédominance de 1’économique sur le social. A travers la participation, ne
faut-il pas viser I’épanouissement de I'homme, I’amélioration des condi-
tions de travail, la qualité de la vie, la protection de I’environnement, plutot
que de suivre I’objectif économique de Pentreprise ?

A la recherche d’une définition

Il semble qu’il n’existe pas de définition universelle de Ia participation.
Cette notion recouvre des significations profondément différentes selon les
pays. Ainsi une réunion technique sur les droits des représentants syndicaux
et la participation * a conclu qu’il était impossible de parvenir 4 une défini-
tion internationalement acceptable, étant donné que le terme « participa-

10. Réunion organisée par I'Organisation internationale du travail, Genéve 1967, voir sur son
contenu, BIT « La participation des travailieurs aux décisions dans les entreprises », édi-
tions BIT, série Relations professionnelles, n°33, p. 177-178.
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tion » est interprété de fagon différente selon I’appartenance politique, le
systéme économique, les pays et les époques.

Nous allons retenir I’expression « participation des travailleurs aux dé-
cisions dans I’entreprise », expression large. Par participation, nous enten-
dons toutes formes d’influence des salariés aux décisions dans 1’ entreprise
et ceci a tous les niveaux

La notion de participation est entourée d’une grande ambiguité. Elle est
abordée par de nombreux auteurs avec un certain malaise. Nous pensons
qu’il est nécessaire de lever les doutes qui permettent de placer derriere cette
idée I’ensemble des relations professionnelles et d’éviter d’en faire une no-
tion neutre.

La notion de participation comporte de nombreux antagonismes : con-
vergence ou, au contraire, la divergence d’intéréts entre les employeurs et la
partie salari€e, contre-pouvoir ou intégration sociale des salariés, revendi-
cation (forme conflictuelle de la participation) ou dialogue (forme consen-
suelle).

S’il est extrémement important de ne pas dissimuler ces différents anta-
gonismes, il n’est pas toujours nécessaire de trancher en faveur d’une con-
ception particuliere de la participation. Ce choix s’effectue dans chaque
pays, au sein de chaque systeme de relations professionnelles et évolue dans
le temps. On ne peut donc prétendre & une définition universelle de la parti-
cipation destinée a s’ imposer dans I’ensemble des pays. Toutefois définir la
participation par ces antagonismes, sans prendre position par rapport a ces
différentes acceptions, ne permet pas une étude juridique de la notion. En
effet pour définir un concept comme le souligne Charles Eisenmann, il faut
I’individualiser par rapport aux autres notions proches

Tl est donc nécessaire de saisir la spécificité de I’idée de participation.
Nous pensons que ce concept représente davantage que la seule défense des
intéréts des travailleurs qui reste certainement primordiale au sein de cette
notion. Il s’agirait de la volonté de rechercher un dialogue chaque fois qu’il
parait possible. Cette définition n’exclut pas la revendication, ni la contesta-
tion, ni méme la forme ultime de contestation qui est la greve. Elle attribue

a la participation un trait intentionnel, celui de la recherche d’un accord.
Cela suppose, toutefois, que soit dépassé I'esprit de lutte systématique.

Certes, ce n’est pas I’unique spécificité de la participation mais il nous
semble qu’elle permet d’approfondir et d’asseoir durablement 1’influence
des salariés sur les décisions.

11. Voir sur Pensemble de la notion Pouvrage du BIT La participation des travailleurs aux déci-
sions dans l'entreprise, éditions BIT, Genéve 1981, p. 3 & 24).

12. Ch. Eisenmann, « Quelques problémes de méthodologie des définitions et des classifica-
tions en sciences juridiques », in Archives de philosophie du droit, 1966 p. 25 a43.
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Ainsi, la participation envisagé
s, 1z visagée sous I’angle démocrati S
caracteristiques propres . Elle suppose : ° e presente des
~ 1;1 re(.:onna1§simce aux salariés du droit d’influencer la marche de I’en
eprise et a I'attribution a ces dernier & i .
. s des prérogatives en tant
: * e El o ue
fu:]ets de d?‘O’lt’. Il. s’agit donc d’affirmer que les salariés ont une cfler-
aine zapac,ltfz J‘urldlque et qu’ils disposent de droits pour influencer la
Frf(l)s'e e décision Qaps Ientreprise. Ces droits peuvent &tre plus ou
ms étendus, mais il s’agit de droits et non de possibilités d’expres-

. [_\[_- 1, ] C, 1, ,l/ 1/ . 1 ]

- éa Vlolont; .de/ par,tager le ppuvoir dans I’entreprise, méme de fagon in-
1ga e et 'idée d une participation permettant aux salariés d’élaborer
eurs propres propositions ;

~ 'acceptation d’une surveillance de la gestion par les salariés :

— le change ’ isati i
gement de I’organisation du travail, la remise en cause des

structures hiérarchiques et I’aba i
. ndon du partage traditi i
rigeants et exécutants ; partage traditionnel entre di-

— la recherche de buts communs & I'employeur et aux salariés
b b z . ’
— Iacceptation réciproque des intéréts divergents ;

~ la volonté de parvenir 4 un accord (tant que les syndicats adoptent une

attitude de revendication sa . .
tion). ns concession, ils échappent a la participa-

i’ar aflleurs, la participation est a distinguer d’autres notions
s gsctlso; sytt]ldlca],e sei caractérise par la défense des droits et intéréts des
- >a nature a €volué ces dernieres années. Si 1 icati
] ' v . - »1la revendication écono-
g;gllle Ce;;tffoupur;) présente elle laisse souvent la place & une stratégie syn
¢ ditterente. De plus en plus, les syndi S .
diff , cats débattent avec la directi
des objectifs et des méth o ntértts du por
odes de gestion et font res intéré
: . pecter les intéréts du per-
sopr_ml dans un esprit de partenariat. L’action syndicale peut donc ar? i
rejoindre le champ de la participation. pATOR
SOurlée rx;lanaggment,participaﬁf permet, dans le cadre de la gestion des res-
sou gisfféumatmef, lhexpressmn collective ou individuelle des salariés  tra-
rentes techniques : cercles de qualité ’ i
 differentes tect , groupes d’expression
gestion individualisée des carrieres. L objectif di ; ' -
: . L’ objectif diverge cepend
de la participation. I i i Tl vive Ta maimation:
- 1l se situe au niveau économique. I1 vi imali

. I . . se la maximalisa-
tion des résultats par une meilleure motivation des salariés. e

13. K.F. « icipati i
F. Walker, « La participation des travailleurs a Ia gestion des entreprises : problémes

pratiques et perspectives » i i institut i 7
P persp s » in Bulletin de linstitut intemational d'études sociales, 1975,
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La participation financiere des salariés en plein développement en Po-
logne est exclue de notre étude. En effet, méme si les salariés peuvent, par
cette forme de participation, influencer indirectement la marche de I’entre-
prise, le role joué par les « salariés-actionnaires » est particulierement €loi-
gné de celui exercé par les travailleurs détenant leur droit de participation de
par leur travail. Il s’agit de comprendre le role du salari¢ non en tant qu’ac-
tionnaire mais en tant que citoyen de I’entreprise.

La définition du concept de participation peut &tre enrichie par 1’analyse

des différents modeles juridiques.

Les modéles de participation

L’autogestion

L’autogestion est la forme la plus compléte de participation. Elle garantit
aux travailleurs la plénitude de pouvoir sur toute la gestion de I’entreprise,
’exécution des décisions normatives pouvant étre confiée a un dirigeant,
contrdlé pour la gestion courante = . Toutefois il est nécessaire de rappeler
la particularité de ce concept dans le cadre du régime socialiste et notam-
ment en Pologne. En effet, son contenu est différent des acceptions frangai-

ses de I’autogestion.

L’analyse de ce concept commence par I’analyse de ses rapports avec
I’Etat. L autogestion sociale agit a I’ intérieur de I’Etat. Ce dernier lui déle-
gue une partie de ses fonctions. Selon Tadeusz Fuks, ¢’est une forme d’auto-
organisation de la société, au titre du principe fondamental de 1'Etat socia-
liste, le « gouvernement du peuple ». Le fondement de ce principe réside
dans la propriété collective des moyens de production, énoncée a I’ article 11
de la Constitution polonaise ~ et aux articles 125 et 128 du code civil.

Une traduction littérale du terme permet de comprendre la trés large por-
tée de 1a notion de I’autogestion. « Samorzad » vient de « samo » = auto et
de « rada » = conseil. Le terme « Samorzad » "~ est employé pour désigner
la structure qui décide elle-méme de ce qui la concerne. Il est révélateur que

14, M. Sewerynski, « L’évolution de la législation sur Fautogestion en Pologne, R.1.D.C., 1983,

M. Sewerynski, est pri
réforme du droit du travail.

15. La Constitution polonaise a été promulgué
instaurer un modele démocratique, avec ga
En fait, il n'en est rien. Les travailieurs de la Vil
titution comme des détenteurs du pouvoir po
propres candidats au gouvernement central comme
nom. Le pouvoir réel est détenu par le Bureau du parti, son Pre
privilégi¢e de la nomenklatura. Voir sur ce point l'ouvrage de D.
Pologne, chapitre « L’héritage de Phumiliation », éd. Fayard, 1988, p. 27.

16. Prononcer « samogeande ».

ssident de l'université de Lodz, membre de ia commission pour la

e le 22 juiliet 1952, Cette Constitution semble
rantie de fiberté civile, suffrage universel, etc.
lle et de la campagne désignés par la Cons-
litique n'ont pas le droit de présenter leurs
local. Le parti dirige seul I'Etat en leur
mier secrétaire et 'élite
Norman, Histoire de la
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ce terme soit le plus souvent e $ S i
C it le mployé au gérondif « Samorz) i
€voque plutdt I’autogestion comme principe général oreadnose > qui
En ’ i -
o trav:flflzt&jsa;;;)ge.suwtl en Pglogne comprend non seulement les conseils
Cipant aux décisions dans I’entrepri i i
fe e : . entreprise mais aussi toutes
S()Cialrer)ne(s: ’de prise en charge par les citoyens de leurs affaires (I"entreprise
" . est la philosophie du mouvement syndicat Solidarnosc !’
univelrt;s; asi;raessont devekl)ppéles en Pologne différentes formes d’autogestion
comme locales. Notre étude port icipati ;
: : . 2 . porte sur la participation dan
entreprise. Mais, méme en ce domaine, la notion d’autogest?on est em?

ployée au sens large du terme,  savoir qu’
L : » & savoir qu’elle embra iffé
des de démocratie dans I’entreprise. ! e fes différents mo-

Vaj]i?lr gse\n?ral, 'l’alilto%estion est entendue comme la participation des tra
a la prise de décisions normatives d i .
: ans les domaines é i
et social. Elle peut comprendr ituati le consultatt
¢ des situations allant du model i
passant par la cogestion jusqu’a I’ i 00 e, G
. autogestion au sens stri
et farmae s : s strict du terme. Cette
1t aux travailleurs la plénitud i
: ; ' e de pouvoir sur t
gestion de D’entreprise, 1’exécuti Ecisi ' ot
- , on des décisions normative é
n ¢ ' éc s pouv
confiée a un directeur contrdlé dans sa gestion courante pouvant e

La cogestion
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En re Lo R
o (;flalu;ce};:, la C(])dec1smn s;e rapporte a certaines prérogatives des repré-
onnel et non a la gestion de I’entrepri
Eile pest S dom . entreprise dans son ensemble
éfinie comme « le fait i '
: pour les partenaires en pré
pouvoir prendre une décision ’ Pt B
sans I'aatre dans un domai g
. . aine donné » *~, Ell
exist 0 on
peuvf; r?tu]i?d les représentants du personnel possédent un droit de veto ou
oquer un acte de gestion e "avi
n refusant I’avis confi al
ployeur. En dehors de la sim di personmel.
u ple censure par les représentants d
une négociation peut s’eng i i dour T onnet
! ager, aboutissant soit & un i
oo negociatior _ ger . . accord sur les proposi-
€s parties, soit a un compromis, soit & un constat d’échec.

17. Voir sur cette anal i
] ; yse, Jean-Louis Panné et E ’ /
18 ngi/eauéo,gestgonnalre de Solidamosc, éd. l’Harmn;?aannuF?;r\i/ga;lil%OB%)L enireprise sociale, le
- Xavier Blanc-Jouvan, « La participati illeurs & i
drott frangars » b a5ae. Fr)mte nES (Ifn des travailleurs & la gestion des entreprises en

19. Corinne Sachs-Durand 2
_ , « Représentati 3cisi
frangaise », Semaine sociale Lpamy n°65'1(3),nP21l:isp§e {r;%%r;n ©! ot codécision dans fentreprise
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La négociation collective

La négociation collective se définit comme un ensemble de discussions
entre d’une part les représentants des employeurs et des syndicats de salariés
d’autre part en vue dela conclusion d’une convention ou d’un accord collec-
tif. C’est incontestablement une forme d’influence sur les décisions dans
I’entreprise. Toutefois, la négociation échappe parfois a ]a participation. Elle
est dominée par le principe d’ autonomie contractuelle qui implique la liberté
de se rencontrer, la liberté de choisir les sujets débattus et la liberté de con-
clure. Et les parties n’ont pas toujours la volonté d’arriver & un accord. De
méme que 'ensemble de I action syndicale, la négociation releve de la par-
ticipation quand les parties négocient dans un esprit de partenariat en se don-
nant des régles qui permettent d’ arriver & un accord. C’est le cas quand la loi

ou les partenaires sociaux créent une obligation de négocier

La consultation et I'information

La participation de nature consultative comprend principalement deux
techniques juridiques : la consultation et I’information des représentants du
personnel.

La consultation est la possibilité de donner un avis sur les décisions im-
portantes, la direction se réservant la décision finale. La consultation peut
étre graduée, obligatoire ou facultative ; le défaut de consultation pouvant
entrainer soit une sanction soit une suspension de la réalisation du projet de
I’employeur.

L’information est le droit d’obtenir des informations sur 1'activité de
Ientreprise. C’est le niveau inférieur dela partici}zalation. 11 est toutefois dé-
terminant pour les autres niveaux de participation™".

Ces différentes méthodes de participation s’inscrivent différemment
dans le contexte des relations professionnelles. Si elles peuvent coexister,
clles relevent souvent de philosophies différentes. La technique de négocia-
tion collective §’inscrit habituellement dans le cadre de relations collectives
conflictuelles. En revanche, la cogestion implique un climat de relations
consensuelles. La consultation peut accompagner ’une ou 1’autre méthode.
Le choix entre les différents modeles de participation n’est donc pas neutre.
Tl est souvent le reflet des relations de travail de chaque Etat.

Quel est le choix de la Pologne aujourd’hui ?

20. Jean-Maurice Verdier, Droit du travail, syndicats et droit syndical, volume |. Dalloz, 1987.
« La négociation collective dans les pays industrialisés a économie de marché : un reexa-
men », BIT, 1989.

21, Gérard Couturier, Droit du travail, les relations collectives du travail, PUF 1991.
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Le débat sur les formes de la participation

Lg df:bgt sur lgs iformes de participation prend en compte quatre techni-
ques ]urldl'ques d_lfferentes et dont les enjeux varient. Ces techniques peu-
vent parfois coexister ou &tre complémentaires.

Le devenir des conseils di ] 3
e travailleurs : codécision o
consultation ? ¢

La loi relative a 'autogestion du personnel >

Qette loi a confirmé le principe de la participation du personnel et de ses
représentants — conseils de travailleurs — dans la gestion de I’entreprise
Con\tralrement a ce que le titre de la loi pourrait laisser croire, elle a établi ur;
systen}e de participation et non d’autogestion. L’ étendue dljl domaine et le
caractere d’autogestion ont été déterminés a un niveau suffisamment impor-
tant pour assurer au personnel une réelle surveillance de la gestion. ’

‘L‘es/ conseils ont joué un réle important apres le rétablissement de leur
activité §uspendue pendant I’état de guerre. Ils ont été le facteur de change-
ments derpocratiques et économiques. Pendant la « Table ronde » et dans les
te,mps qui ont suivi, le climat fut favorable aux conseils avec, notamment, le
développement de I’idée d’entreprise sociale. , ,

Les critiques de la Iégislation

‘ Mai/s, trés rapidement, la tendance s’est inversée avec le plan Balcero-
wicz prévoyant une privatisation massive. Les critiques sont devenues nom-
breuses.

Désormais, les conseils sont considérés comme un facteur du ralentisse-
meqt du I?rocessus de décision de I’entreprise, un élément de la baisse d’ef-
f’eCtlYItG ecor\lomique, un frein a la privatisation, un élément conservateur de
1 ancien systeme. En effet, comme I’explique J. Wratny, une incompatibilité
ex'lste entre I’entreprise d’Etat a forte participation du personnel et I’entre-
prise sous forme de société, cette derniere étant une représentation démocra-
tique des associés excluant donc par définition I’autogestion du personnel
En revanche, la participation des salariés est une notion a conserver, a l’ins-'
tar des modeles d’Europe occidentale et, notamment, du modéle aliemand.

Toutefoi ! o ; N .
fois, les instruments gundlques doivent &tre harmonisés avec le nou-

veau régime des sociétés =

22. Loi du 25 septembre 1981 ' i i é
otonr o0 d’F[zZtat. sur l'autogestion du personnel et loi de méme date sur les

23. J. Wratny op.cit.
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On reproche aux conseils de travailleurs leur manque de qualification,
leur attitude de consommateur et, plus généralement, leur obstruction a une
gestion moderne de I’entreprise.

On cite I attitude abusive d’un conseil pour démontrer I'inutilité de I’en-
semble. La physionomie des conseils doit changer. Certains auteurs démon-
trent cependant leur utilité dans le contexte actuel. Ainsi, des études mon-
trent que, méme dans le systeme d’économie de marché, la compréhension,
la confiance, I’acceptation de la gestion et la créativité des salari€s sont des
facteurs qui permettent d’obtenir de bons résultats dans I’entreprise .
L’initiative et I'esprit d’entreprise constituent un élément important dans
I’économie de marché. La reconnaissance de la capacité du personnel a €tre
sujet de droit dans I’entreprise, acteur et partenaire, contribue a la réalisation
de ses objectifs

De nombreuses propositions visent a réformer les lois sur I’autogestion
du personnel (loi du 25 septembre 1981) et les entreprises d’Etat (méme

date).
Propositions en faveur d’une participation de nature consultative 26

Ludwik Bar propose une réforme des conseils de travailleurs conservant
A cette instance des prérogatives importantes mais ne dépassant pas le droit
de consultation. Le droit de cogestion est limité a certains domaines et réser-
vé aux entreprises d’Etat. Pour 'ensemble des entreprises il propose des
prérogatives larges mais cantonnées au cadre consultatif.

» Lareconnaissance du principe de la participation dans toutes les entre-
prises est affirmée de maniére constitutionnelle. Les modalités de cette
participation, I’organisation, le domaine et le caractere peuvent étre
déterminés par une loi.

« Lareprésentation des salariés dans les entreprises a établissement uni-
que peut étre assurée par le conseil de travailleurs ou le conseil d’en-
treprise.

= La représentation des salariés dans les entreprises a établissements
multiples, 2 cOté des conseils d’établissement, peut étre formée dans
une instance commune de représentation.

» La représentation commune constituée par un conseil peut €tre com-
posée de I’ensemble des conseils de travailleurs de I’entreprise ou

24. Voir notamment les propositions de L. Bar, article dans la revue Panstwo i Prawo de
1991, « Les formes juridiques de représentation du personnel dans Pentreprise ».

25. Ludwik Bar, voir article précité.

26. Ludwik Bar, juriste, professeur & I'université de Varsovie, conseiller juridique des Forums
des conseils d’autogestion, organisés de 1984 a 1988, membre de la commission
gouvernementale pour la réforme du code du travail.
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E] ez oz . - .
d’un cpnnte ehf par les conseils d’établissement ou encore d’une ins-
tance €lue par I’ensemble du personnel de Ientreprise.

. Le statut de la reprf:sentation du personnel est déterminé par les sala-
rles; Le statut de I’instance commune doit étre déterminé 2 Ia réunion
de I’ensemble des conseils d’établissement.

T M ” .

" Leilmstances de représentation des salariés tels le conseil de tra-
vailleurs (du perspnnel), le conseil d’entreprise ou le comité d’entre-
prise doivent avoir la personnalité morale.

s ff?s sal'arles (%e entreprise, en créant une instance de représentation

e z ’

; (Etermlnentl étendue de ses compeétences dans le statut, en conform-
1t€ avec le cadre posé par la loi.

. I;e droit des associations est applicable aux instances de représentation
€lues des salariés.

P I:es 11t1g§s nés entre la représentation des salariés et Ia direction de
1 f:ntreprlse sont résolus par une commission de conciliation compo-
sée de deux membres salariés et deux membres représentant’la dirI;c—
t1,0¥1. Le président de la commission, choisi parmi les personnalités ex-
terieures, sera désigné par la commission,

= Les ?ompetences des conseils de travailleurs dans toutes les entrepri-
ses s’articulent sur neuf points :

~ droit de présenter des résolutions relatives Iactivité de I’entreprise ;
— droit de poser des questions :

— droit d’obtenir une réponse motivée et toutes explications utiles ;

— droit de donner des avis sur Pactivité de I’entreprise ;

c%rmt d o_btemr des informations périodiques sur le fonctionnement de
I'entreprise et sur son activité €conomique ;

- d,ro1t d etre inforrpé des changements importants d’organisation de
I'entreprise (domaine et nature de I’activité de I’entreprise) ;

- dr01t.d organise{r la formation des salariés, les activités culturelles
sportives et touristiques ; ’

— droit de col}aborer avec les représentations élues du personnel des au-
tres entreprises en matiére professionnelle et sociale ;

~ droit de représenter les salariés en matiere sociale.

En reyanch-e pour les entreprises d’Etat Ludwik Bar suggere de laisser
un certain droit de contréle et de codécision. Ainsi, dans les entreprises

i’E 3 j N 1 z 1 .] . 1 f
z 2
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_ droit de donner des avis, avant toute prise de décision dans les domai-
nes importants pour 1’entreprise ;

— droit de donner un avis sur I’activité de I’entreprise ;

_ droit de contrdler I’activité de I’entreprise au plan social et économi-
que ;

— droit de codécider en matiere de décisions fondamentale§ pour lg fonc-
tionnement de ’entreprise telles que restructuration, privatisation, ou
liquidation. '

Dans les entreprises et autres organisations économlques’au pgp/lt;ﬂ

étranger ou avec participation de capital étranger, la création et 1 act1vge e
la représentation des salariés pourra étre définie par accord entre I’em-
ployeur et la représentation élue.

i PR 27
Les propositions en faveur d’une participation codécisionnelle

Le professeur Jakubowicz 28 pense que les conseils de travailleurs, tout
en conservant leur caractere salarié, devraient se rapp@cher/dgs fonctlolns
des conseils de surveillance. Il s’ agit notamment du dr01t.de d@mder dands, es
domaines stratégiques du patrimoine, du controle de la direction, d§ sa ZSI_
gnation et de sa révocation. Le processx.ls/de changement des.dr?ns e/t es
obligations des conseils devrait &tre ré‘ahs.e en accord aviac les 1pter§sses.l _

11 prévoit également de créer une institution de repfesentau.on es sa at
riés dans les entreprises privées ol les conseils de travailleurs disparaissent.
Toutefois, S. Jakubowicz pense qu’il ne faut pas conserver le nom de « con-
seil de travailleurs » pour différentes raisons :

. .

« La participation des salariés change de caractere ; on passe de <1< 1 au
togestion » 2 la participation, de la gestlon_comrr}une & la consultation
ou codécision. Le nom de I’instance ne doit pas €tre trompeur.

« Les conseils de travailleurs indépendants repré§entalent dans le sys-
téme communiste un modele de relations confhctuglles avec un em-
ployeur étatique. En revanche, les conseils d’établissement seraient
une institution de « coopération antagoniste ».

= Le nom de conseil d’établissement souligne lg participation de.l en-
semble des salariés dans la gestion de 1’établissement e/t ensuite de
I’entreprise. Cette dénomination met en valeur la volonté de rappro-
cher Vinstitution des salariés.

. . o A Puniversit
27. Voir notamment, les propositions de S. Jakubowicz, professeur de sociologie a 'universi
de Varsovie. . 3 . _ e
28. 8. Jakubowicz, « Démocratie des travailleurs dans 'économie po!gnalseggggirlche », &
' Zr'niany, Varsovie 1991, son analyse est soutenue par le parti Solidarnos .
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» Ce nom est conforme 2 Ia tradition de I’entre deux guerres et est recon-
nu dans les autres pays. Cette institution doit étre introduite par la loj,
donnant ainsi 2 la participation un caractére obligatoire dans tous les
établissements, productifs et non-productifs, comptant au moins 10 sa-

lariés. Dans les entreprises plus petites, il faudrait introduire Iinstitu-
tion de délégué du personnel.

Les domaines de compétence des conseils d’établissement seraient les
mémes que ceux des conseils de travailleurs de la loi du 25 septembre 1981.
Mais les prérogatives seraient de nature consultative et, dans certains do-
maines, les conseils auraient un droit de codécision. Le professeur Jakubo-
wicz fait référence au modele de représentation du décret de 6 février 1945.
La répartition serait toutefois différente. Le droit de codécision serait attri-
bué alors qu’il y a d’importants changements organisationnels et technolo-
giques, ainsi que dans les affaires sociales, les conditions de travail et Ia
planification de I’emploi. Dans les autres domaines, les conseils auraient
une compétence consultative. Les conseils auraient aussi le droit de partici-
per a la négociation et 4 la conclusion par les syndicats professionnels d’ac-
cords d’entreprise sur les thémes qui ne sont pas régis par un accord national
ou un accord de branche.

Un réle particulier devra &tre donné au conseil pour la conclusion d’ac-
cords relatifs a la participation financiére et 4 I'intéressement. Dans le cadre
de ces accords, le conseil aurait un droit de contrdle sur le profit de I’entre-
prise.

Le professeur Jakubowicz “” met 1’accent sur le droit d’information re-
latif a la marche générale de I’entreprise. Le manque d’informations vient
de la réticence des employeurs 2 les fournir mais aussi de I’incapacité des
membres des conseils a les obtenir. En effet « il faut savoir ce qu’on veut
savoir ». Il faut donc que le droit d’information soit précisément défini et
détaillé par la loi.

Par ailleurs, il faut créer I’obligation de consulter les conseils d’établis-
sement dans les domaines stratégiques du développement de I'entreprise et,
en particulier, dans celui concernant la fusion et la liquidation. Le représen-
tant du BIT, M. Ozaki, dans une conférence de I’0OCDE en septembre 1990
concluait dans ce sens : « La participation meurt Ia ot il n’y a pas acceés aux
solutions stratégiques. »

Certains principes pourraient étre repris de la loi de 1981, comme 1’élec-
tion du conseil par I’ensemble des salariés, mais en ajoutant la possibilité
pour les syndicats de proposer la moitié des candidats aux postes de membre

29

29. Voir texte précité.
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de conseil et la régle de rotation des membres afin d’atténuer la bureaucrati-
sation des conseils. .

Mis a part la réforme des conseils de travailleurs, S. J akubowicz.prévmt
également d’autres propositions, notamment la désignation d’un directeur
des affaires sociales.

Le nouveau réle des syndicats, vers une négociation
décisionnelle ?

La négociation collective, moyen de participation aux décisions

La nature participative de la négociation collective

Selon M. Sewerynski et J. Schregle 30, la négociation collective est une
forme de participation aux décisions a double titre. Dans certains pays, elle
est une source de droit de la participation ; dans d’autres, elle est un moyen
juridique permettant la réalisation de la participation. .

En effet, ce qui était décidé unilatéralement par l’employe}lr 'dev1ent
obligatoire par 'effet de discussion par les parties a l.a.nég_ocmtlon em-
ployeurs et représentants des salariés. Le caractere partlclpatl.f de la négo-
ciation collective est particulierement visible quant elle aboutit & un accord
(accord collectif de travail).

11 en est de méme pour la négociation qui n’ aboutit pas & un accord col-
lectif mais qui se termine par un certain compromis entre ’employeur et les
représentants des salari€s. N

Les hypotheses précédemment décrites sont une forme de codécision en-
tre salariés et employeur dans les matiéres qui les intéressent ; elle se subs-
titue 2 une décision unilatérale.

Comme le remarque le professeur M. Sewerynski, en absence d’accord
entre les parties, la négociation collective sert aussi de participation des sa-
lariés. 5

En effet, la procédure de négociation implique I’information des salarics
relative 2 I’ objet de la négociation et leur donne la possibilité de donner_ lf:ur

avis. Il s’agit donc d’une consultation qui a une influence sur la Fléf)lSlOIl
finale prise unilatéralement par I employeur. Il peut s’ agir de négociation en
marge de la loi tels les accords dit atypiques en France signés avec le comité
d’entreprise ou avec les délégués du personnel.

Les négociations collectives entendues au sens large peuvent €tre com-
prises comme toute forme de concertation, consultation, pourparlers, ayant

30. In « La participation des travailleurs aux décisions dans Pentreprise » Revue internationale
de travail 1976, n° 113, 1, p. 6.
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pour og)iectif de trouver une solution de compromis a une affaire liti-
gieuse ~.

Certains théoriciens analysant les relations industrielles en Occident es-
timent que la négociation collective reléve du champ conflictuel entre em-
ployeurs et salariés du fait de la divergence de leurs intéréts. Pourtant, le
domaine de la participation se situe au niveau de 1’intérét commun aux deux
parties. Ce point de vue a été exprimé dans la recommandation de I’OIT
n° 94/1952 relative a la coopération au niveau de I’entreprise.

Cette derniere affirmation trouve une forte opposition chez de nombreux
théoriciens. Elle n’est pas confirmée par les différentes pratiques de la par-
ticipation. Dans certains pays la négociation collective permet aux salari€s
d’exercer un réel contrdle sur certaines affaires dans 1’entreprise et parfois
méme est source de codécision. Le professeur Blanc-Jouvan parle de « né-
gociation décisionnelle »

De méme, certains auteurs pensent que la négociation collective est
méme la seule forme adéquate de participation dans la mesure ou le syndi-
calisme craint une trop grande assimilation et une intégration au systeme
social capitaliste .

Le rble joué par la négociation collective

Le professeur M. Sewerynski s’interroge sur le rdle joué par la négocia-
tion collective

C’est quelque chose de plus que I’application de la technique contrac-
tuelle dans les relations de travail, ¢’est un état d’esprit ~~.

Les autres formes de participation, méme indirectes, reposent sur 1’ac-
teur salarié. Tous les salariés élisent leurs représentants quelle que soit leur
affiliation syndicale. Les syndicats s’y opposent en général par peur de per-
dre leur position privilégiée. Ce qui caractérise la négociation, c’est le role
d’acteur du syndicat dans la négociation.

Un modele de négocia§i60n collective est en construction en Pologne. La
loi du 29 Septembre 1994 ~° pose les principes de base d’un nouveau régime

31. In Le travail dans le monde, vol. 2, BIT, Genéve 1985, p. 37-38.

32. « La participation des travailleurs a la gestion des entreprises en droit francais » in Mitbes-
timmung der Arbeitnehmer, Sonderdriick aus Arbeiten zur Rechtsvergleichung, Frankfurt-
am-Main 1978, p. 33-34.

33. G. Laflamme « Peut-on congilier négociation collective et participation a la gestion ? » in
participation et négociation collective, Québec 1977, p. 79, 90-91.

34. Voir sur Pensemble de la question, M. Sewerynski in Changements politiques et droit du
travail, perspectives Pologne-Espagne, éd. université de L6dz. p.177 et 178.

35. J. Dep19rez in « La part faite & la négociation dans la théorie des usages », Droit social
1988, 1, p. 57.

36. Dziennik Ustaw, (équivalent du Journal officiel) du 26 octobre 1994, n°113, poz. 547.
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fondé sur le pluralisme syndical et adapté aux nouvell_es structures jgrldl-
ques des entreprises. Toutefois, cette loi peut encore §ub1r des n}odlflcatlorl.s.

Avant la promulgation de cette loi, la doctrir}q s’mterrpgealt sur le choix
de I’acteur de la négociation collective. La tradmon/ dorr_nngnte en P,ologne
était la négociation avec I’acteur syndical, mais la négociation avec I’acteur
salarié ou leur représentation élue n’était pas formellement exclue.

Le nouveau régime de négociation collective

Le chapitre 11 du code du travail intitulé « les conventions collectives de
travail » a été modifié en 1994. ' o

Le 1égislateur choisit désormais I’acteur syndical comme seule partie a
la négociation collective. Les dispositions de. I’accord col}ectlf Qe trav/all ne
peuvent étre moins favorables pour les salanég que les d}sposmons légales
ainsi que leurs textes d’application. La convention ?o!le.:ctfve est cc/mclge par
voie de négociation collective. La partie prenant l’,1n1tlatlve de neg.o/c1at10n
doit informer chaque organisation syndicale repr/eseqtapt les §alarles: pour
lesquels 1’accord doit &tre conclu, afin que la négociation soit men€e par
I’ensemble des organisations syndicales. N

Ces dispositions générales montrent qu’il g’ ag‘it d’up rpqde de participa-
tion des salariés a plusieurs égards. Deux obhgatl(?ns Jurld}que_s sont Pam-
culierement significatives : le principe de I’obligation de négocier et I’obli-
gation de négocier de bonne foi.

Le principe d’obligation de négocier (art. 241 § 3)

Cette disposition souligne le caractére décisionr}el de la négociafign. col-
lective. Les représentants syndicaux inﬂuencept c/hrectement l?s d§c1s10ns.
L’employeur ne peut prendre de décisions umlatc?ralc?s sans negocier avec
les organisations syndicales. Il s’agit d’u}ne obligation réciproque tgntla
I’égard des organisations syndicales qu’§ I’égard des employeurs. Ainsi, <<da
partie habilitée a signer I’accord collectif ne peut refuser a la demande de
I’autre partie d’entamer les négociations :

— afin de conclure un accord pour les salariés non couverts par ’accord ;

— afin de modifier ’accord justifié par un changement' de situation éco-
nomique ou financiére de employeur ou la détérioration de la situation
matérielle des salariés ;

— a condition que la demande soit déposée dans les soixante jour‘s de la
fin de la période pour laquelle I’accord a été conclu, ou apres le jour de
dénonciation de 1’accord ».

Le droit de participation en Pologne

103

La conception polonaise d’obligation de négocier est différente de la
conception frangaise. En France, ce principe est 1ié a certains thémes de pré-
dilection tels les salaires, la durée de travail et I’organisation du temps de
travail. En Pologne, le 1égislateur s’attache au statut des salariés non cou-
Verts par une convention et au changement de situation matérielle d’une des
parties. En effet, le dispositif 1égal doit tenir compte d’une part de la fai-
blesse des statuts conventionnels existants et d’autre part de la précarité de
la situation économique du pays en voie de transformation.

Par ailleurs, la loi pose le principe de négociation de bonne foi (art. 241-
3 & 1). Chaque partie doit mener la négociation avec bonne foi et respect
des intéréts légitimes de I’autre partie.

« Cela signifie en particulier :

= la prise en considération des postulats de I’organisation syndicale jus-
tifiés par la situation économique des employeurs ;

= la non-présentation des postulats dont la réalisation dépasse de ma-
niere évidente les possibilités financieres des employeurs ;

» le respect des intéréts des salariés non couverts par I’accord ».

L’obligation de négocier de bonne foi met particuli¢rement en valeur le
caractére participatif et décisionnel de la négociation collective. La partie
salariée est appelée a prendre une attitude responsable prenant en compte
I’ensemble des intéréts en présence — salariés représentés, salariés non cou-
verts par I’accord ~ et les intéréts de ’entreprise. 11 en est de méme pour la
partie patronale. La loi ne nie pas le caractére antagoniste de certains intéréts
mais appelle 2 la responsabilité réciproque de chaque partie. C’est I’essence
méme de la participation qui se trouve ainsi affirmée.

L obligation de bonne foi est donc beaucoup plus affirmée qu’en France.

Cette obligation de bonne foi est complétée par I’obligation, pour I’em-
ployeur, de fournir aux organisations syndicales les informations relatives 3
sa propre situation économique dans le domaine de I’accord et nécessaires
« pour mener des négociations responsables ». La loi francaise parle « des
informations pour permettre de négocier en toute connaissance de cause » (art.
L. 132-12 du code de travail). En Pologne, il sagit, en particulier, des informa-
tions relevant de la comptabilité de I'Institut central de statistique. Par ailleurs,

les représentants syndicaux sont liés par une obligation de secret. Ils ne doivent
pas révéler les informations ainsi obtenues, constituant un secret au sens des
dispositions relatives 4 Ia lutte contre la concurrence malhonnéte. Chaque partie
dispose pour la compréhension des informations de Ia possibilité de recourir a
un expert. Toutefois, ce dernier est rémunéré par la partie demanderesse.

Par ailleurs, les parties peuvent déterminer le mode de résolution de
questions controversées liées aux thémes négociés qui peuvent apparaitre en
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cours de négociation. Dans ce cas, les dispositions relatives & la résolution
de conflits collectifs sont écartées & moins que les parties n’en disposent
autrement.

L’avenir de la représentation des salariés dans les organes
dirigeants de société : paritaire, minoritaire ou tripartite ?

L’enjeu de ce mode de participation est important a double titre.

En effet, dans les entreprises « commercialisées », la loi du 13 juillet
1990 a instauré des représentants élus des salariés dans les organes diri-
geants de la société, au lieu et place des conseils de travailleurs. Tandis que
dans les sociétés privées aucune de ces formes de représentation n’est pré-
vue (seule la négociation collective est donc possible).

La notion d’entreprises commercialisées renvoie a une étape transitoire
dans les transformations économiques, & moins que le législateur ne décide
de maintenir cette structure juridique spécifique. Ces sociétés sont normale-
ment destinées a étre vendues et transformées en sociétés privées.

Ce mode de participation devient alors une technique concurrente des
conseils de travailleurs du moins tant que la loi ne prévoit pas leur articula-
tion réciproque. La question de I’étendue des compétences accordées a la
représentation salariée au conseil de surveillance est donc fondamentale tant
dans 1a loi que dans la doctrine.

La législation

Les articles 17.1, 2 et 3 de la loi du 13 juillet 1990 relative a la privatisa-
tion des entr%;;rises d’Etat prévoient, dans les sociétés unipersonnelles de
trésor public ', la création d’un conseil de surveillance a composition mixte.
Un tiers du conseil est composé de représentants de salariés. Le choix des mem-
bres salariés est calqué sur les élections au conseil de travailleurs prévues par la
loi du 25 septembre 1981.

Les élections ont lieu apres la détermination du statut de la société mais
avant son enregistrement au registre de commerce. Les membres salariés du
conseil sont protégés contre le licenciement et contre tout changement défa-
vorable des conditions de travail et de salaires en leur défaveur. Cette der-
niere protection va au-dela de la lettre de la loi frangaise qui ne couvre les
représentants salariés qu’a 1’égard du licenciement. Elle rejoint en revanche
la jurisprudence frangaise qui interprete plus largement le domaine de cette
protection.

37. Société unipersonnelle de trésor, société dans laquelle I'Etat détient 100 % des parts et
destinée a étre vendue, passée une période transitoire.
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L’article 17 alinéa 1. de 1a loi prévoit également un mécanisme semb)
ble dan§ les sociétés commercialisées avec distribution gratuite d’actior?-
aux agr1§ulteurs et pécheurs individuels. Mais la participation des salalriéS
au conseil de surveillance n’est plus que d’un cinquiéme des membres i

Cette représentation des salariés au conseil de surveillance est prév{le de
fagon temporaire. L’ article 17 parle des premieres élections et la société uni-

personnelkf de trésor est congue de fagon transitoire en vue d’une privatisa-
tion compléte.

Le pacte

La négociation d’un pacte relatif 3 Ientreprise est proposée par le gou-
vernement a l'automne 1992. Signé entre les organisations syndicales de
sal/anés et d’employeurs et le gouvernement, il aborde Ia question de la re-
présentation des salariés dans les organes de sociétés. Le syndicat Solidar-
NOSC propose pour les entreprises commercialisées, un tiers de membres sa-
lariés au f:onseil de surveillance et un membre salarié au sein de Ia direction
de la so’c1été en dessus de 2 000 salariés. Pour la société privée, le nombre
de représentants salariés varie en fonction du nombre total des membres du
conseil de surveillance. Un membre salarié 2 la direction est toujours prévu
au—dessl/ls,de 2000 salariés. Le méme type de mécanisme est préconisé pour
les sometes: a caractere agricole. La proposition gouvernementale est certes
un peu moins favorable aux salariés, mais elle conserve la méme structure
de représentation. Une loi devrait intervenir pour en prévoir les modalités.

' Les négociateurs du pacte abordent €galement trois autres thémes essen-
qels : l’éguﬂibre des pouvoirs de I’Etat, la direction de I’économie. la poli-
tique sociale et les relations professionnelles. C’est surtout le thémé des re-
lations professionnelles qui intéresse la participation au premier chef.

Les relations professionnelles

Plu§leurs quegtions se posent : les organisations syndicales, les salariés
gio\;l\;-gz ;f;t;ngérlessou opgosants aux transfor.matio,ns du systeme ? Selon
: ankow, enquétes dans les entreprises d’Etat et dans les entre-
prises prlyat%sées montrent la structuration d’un modéle hiérarchisé de ges-
tion. Lgs limites apportées par les nouvelles élites 2 la capacité tant juridique
que sociale des salariés dans I entreprise sont importantes. Or, depuis la Se-
conde Guerre mondiale, si les Polonais montrent un attachement a certaines
fo’rmes de démocratie industrielle, les compensations dans le domaine de la
démocratie locale ou parlementaire paraissent insuffisantes.

38. Sociologue, a I'Institut de sciences (PAN) voir arti ’
| , k article d’frena Dryl, « Pacte ou | »
Zycie Gospodarcze — quotidien — Varsovie 8 novembre 1992 n°4r1}é741. aresm
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La doctrine s’interroge sur le choix du modele des relations de tra-
vail : modele de coopération et de consensus ou modele de confrontation ?
Le professeur L. Gilejko o souligne, avec d’autres auteurs, que le pacte ne
prévoit aucun mécanisme de négociation pour remplacer les conseils de tra-
vailleurs supprimés dans les entreprises du secteur privé. De plus, la cession
de 10 % des actions au personnel et la présence d’un tiers de représentants
salariés au sein du conseil de surveillance ne suffisent pas pour compenser
la disparition de la tradition de démocratie industrielle.

Les propositions de la doctrine
Le conseil de surveillance

La participation des salariés aux organes des sociétés demande une ré-
flexion approfondie. En effet, dans les pays occidentaux, on constate une
baisse de I'importance des conseils d’administration dans la prise de déci-
sions. Le pouvoir est en réalit€ assuré par un faible groupe de managers qui
recherche les moyens de sa domination a I’intérieur du conseil, ainsi que la
consolidation de son autonomie par rapport au systéme de controle

Les représentants des salariés ne pourront donc pas réaliser de projets
importants dans cette instance. D’ autant qu’ils sont minoritaires et que leur
avis ne sera pas obligatoirement pris en compte. C’est un probleme moral
important quand on sait que les administrateurs salariés sont coresponsables
des décisions prises. La seule forme qui permettra une réelle possibilité de
participation aux salariés sera un conseil a caractere paritaire, selon I’exem-
ple allemand de la Mitbestimmung

Une autre possibilité consiste dans une participation a proportion d’un
tiers des membres salariés, un tiers de personnalit€s neutres et un tiers de
représentants du capital ~*. Dans les entreprises détenant une situation de
monopole, le dernier tiers est composé de consommateurs. La participation
au conseil de surveillance permettra aux administrateurs de transmettre une
information réelle sur I’entreprise aux conseils d’établissement.

D’ ailleurs selon L. Bar, la loi ne prévoit pas les rapports qui existent en-
tre les salariés et les administrateurs salariés. Il n’est pas clair si le personnel
a droit aux informations et aux rapports d’activité de ses administrateurs.

39. Sociologue a I'école supérieure de commerce & Varsovie. Voir sur sa position l'article de
irena Dryl precité.

40. Voir sur ce theme M. Bauer et E. Cohen, Qui gouverne les groupes industriels 7, éd. Seulil,
Paris, 1981.

41. S. Jakubowicz, Démocratie des travailleurs dans 'économie polonaise de marché, éd.
Zmiany, Varsovie 1991.

42. J. Wratny, professeur de droit a funiversité catholique de Lublin ; voir son article « Aspects
juridico-politiques de 1a participation des salariés », paru dans la revue PZPIS, 1991.
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L/es mgmbres salariés du conseil de surveillance doivent-ils tenir compte des
résolutions du personnel ?
Selon S. Jakubowicz, une autre forme de participation des salariés aux

organes d? société peut étre constituée par I’institution du directeur des af-
faires sociales.

La participation sur le poste de travail

Ce sont toutes les formes individuelles et collectives, directes ou indirec-
tes., de décision ou de codécision en matiere d’organisation du poste de tra-
Yall et du processus de travail. Il est important de souligner que 1’informa-
tion ou la consultation du personnel n’a de sens que si I’on permet au salarié
de décider, ou de codécider, dans une affaire donnée. La participation sur
son poste de travail peut prendre des formes tres différentes allant des grou-
pes de travail qui €lisent un porte-parole aux groupes autonomes fondés sur
le modele scandinave. Ces groupes devraient intéresser 1’ensemble des ac-
teurs de I’entreprise. Tot ou tard, les employeurs y ont recours et il arrive
so?vent que ces formes de participation soient utilisées pour éliminer la re-
présentation des salariés.

' C’est parfois le cas des entreprises occidentales. Les expériences polo-
naises de la période transitoire de 1981 a 1989 sont semblables. 11 s’agit
d’€liminer [activité des conseils de travailleurs par I’introduction de grou-
pes de partenariat. Bien qu’il existe un besoin sensible de démocratisation
du processus de travail dans une organisation de travail autoritaire et repo-
seint sur un « taylorisme manqué », les groupes de partenariat ne peuvent se
développer valablement sans la consultation et I’accord de I’ensemble de
partenaires de I’entreprise

.Ce n’est que dans cette derniére perspective que cette forme de partici-
pation peut préserver son caractere démocratique.

Conclusion

Deppjs Pannée 1989 et le début des privatisations, les relations sociales
se modifient. Les « accords de la table ronde » ont été a I’ origine de profon-
des évolutions dans les relations politiques, économiques et sociales. Ils
marquent la coupure entre I’ancien et le nouveau systéme politique. Le droit
c}e participation change de nature. Fondé sur le concept d’autogestion, il
eyplug avec le systeme des relations professionnelles vers la notion de p’ar—
ticipation telle qu’elle est entendue dans les pays occidentaux.

43. Sur ce théme voir. J. Jankowska « Groupes de salarié Sré
: J « riés autogé ises »
TNGi K et PWE, Varsovie 1989, P geres dansles entreprises




108 Revue de ''RES n° 19 - automne 1995

Trois modeles de relations professionnelles cohabitent.

— Dans les entreprises d’Etat 44, qui emploient actuellement la plupart
des travailleurs, 'Etat continue de jouer le r6le de I’employeur par
I’intermédiaire de Vinstitution du directeur. Mais il se trouve face a
une représentation élue du personnel et, ce qui est nouveau, a une re-
présentation syndicale pluraliste.

_ Dans les entreprises privées, I'employeur est le représentant des ac-
tionnaires et la représentation des salariés est encore rare. Légalement
les organisations syndicales peuvent s’y implanter, mais s’ agissant sou-
vent de petites et moyennes entreprises, cette tdche s’avere difficile.

— Dans les entreprises en voie de privatisation 45, I’Etat continue de
jouer le role de I'employeur mais la direction de I’entreprise n’est plus
confiée au seul directeur ; il est guidé dans cette mission par un conseil
&’ administration. Les salariés ne sont plus représentés par le conseil
des travailleurs. Leur droit de participation est réduit a la présence de
quelques administrateurs salariés au sein du conseil d’administration.
Ils gardent également la possibilité de participer par I’ intermédiaire de
représentants syndicaux qui conservent une implantation comparable
a celle en vigueur dans les entreprises d’Etat.

On peut tracer plusieurs perspectives.

Les transformations importantes qu’ont connues les relations profes-
sionnelles ne remettent pas en cause le droit de participation. Mais son équi-
libre vacille entre les différents modes de représentation des salariés et face
aux différentes structures juridiques et économiques des entreprises.

Comment évoluera-t-il ? Vers le systtme de négociation collective ?
Vers une représentation élue du personnel avec I adaptation des conseils de
travailleurs ? Vers une cogestion 4 I’allemande ? Ou bien conservera-t-il une
structure complexe, composée de différents moyens de participation ?

Certes la loi du 29 septembre 1994 constitue le premier indice dans le
sens du développement de la négociation collective. Mais la pratique en la
matiere reste balbutiante. La plus grande difficulté réside, a nos yeux, dans
la détermination des rapports entre les conseils et les syndicats profession-
nels.

Nous pensons 2 I’instar de Szymon Jakubowicz que les différentes for-
mes de participation sont indispensables pour améliorer les relations socia-

44. Actuellement 3 610 entreprises d’Etat sont toujours actives en Pologne, d’une valeur
comptable globale de 75 millards de Zloty. En 1996, 90 entreprises seront privatisées « par
capital ». Bulletin économigue du 11 octobre 1995 de 'Ambassade de Pologne a Paris.

45. Société commercialisée ou société unipersonnelie de trésor.
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les dans I’entreprise et résoudre les différents conflits entre la direction et
I’ensemble des salariés.

L’ensemble des formes de participation pourront peut-étre développées
et structurées a I’instar de ce qu’affirme Szymon Jakubowicz 46 En effet, le
dilemme ne réside pas dans le choix d’une forme de participation mais dz;ns
1& Yolonté d’assurer a chaque forme un rdle particulier et complémentaire
jouissant d’un pouvoir réel, garanti par la loi, d’infléchir la part de la déci-
sion unilatérale de I’employeur.

_Il semble que la complémentarité entre les différentes formes de partici-
pation aux décisions dans I’entreprise s’impose en tant que garante de leur
nature démocratique. Les liens et la complémentarité entre les différentes
foi”mes de participation produisent un effet synergique. L’ absence d’un des
elemepts déséquilibrerait I’ensemble de la participation, comme par exem-
pl§ privilégier les groupes de partenariat en défaveur des conseils de tra-
vailleurs, pratique retenue par les autorités communistes entre 1981 et 1989.

46. V. S. Jakubowicz, précité.




