Medindflydelse pa europaeisk
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Medindflydelse og samarbejde pa arbejdspladsen er ikke bare et dansk feenomen, men har ogsa
dybe redder i andre europeeiske lande og er nu ogsa forankret i EU-lovgivning. Denne artikel
har et dobbelt formal. Dels at give et kort signalement af de danske institutioner for medindfly-
delse set i et europeeisk perspektiv ved at belyse, hvordan udviklingen i Danmark er blevet pa-
virket af udviklingen i andre europeiske lande og EU. Og dels at give en praesentation af hoved-
indholdet i tre EU-direktiver, som nu har skabt en feelles europaeisk ramme for medindflydelse.
Det drejer sig om direktiverne om henholdsvis europeeiske samarbejdsudvalg, information og
hering, og medarbejderindflydelse i det europaeiske selskab.

Indledning

De ansattes ret til medindflydelse via
valgte repreesentanter er et centralt
element ikke blot i en dansk, men ogsa i
en bredere europaisk sammenhaeng. Ud-
viklingen har veret forskellig i forskellige
lande, men som felge af dels institutionel
‘afsmitning’ mellem landene gennem mere
end et arhundrede, og dels EU-regulering
pa omradet gennem de seneste artier, er
medindflydelse nu en vasentlig bestanddel
af den europeiske arbejdsmarkedsmodel.

De danske institutioner

Tager vi udgangspunkt i de danske institu-
tioner, s& er disse pa den ene side udtryk
for en specifik dansk udvikling, pa den an-
den side er de som institutioner betragtet
bestemt ikke unikke. De forste danske regler
om tillidsrepreesentanter dukkede op i jern-
og metalindustrien i 1900. Den vaesentlig-
ste inspiration kom fra Storbritannien, hvor
kravet om at kunne velge faglige repraesen-
tanter pa arbejdspladsen - shop stewards
— var en vigtig del af den faglige kamp.

Det neste skridt var samarbejdsudvalg,
som indfertes pd baggrund af den forste
samarbejdsaftale pa det private arbejdsmar-

ked i 1947. Det skete i en periode, hvor flere
lande — med Vesttyskland i spidsen - ind-
forte bedrifts- eller virksomhedsrad gen-
nem lovgivning. Under indtryk heraf tog
Dansk Arbejdsgiverforening og De Samvir-
kende Fagforbund (LO) udfordringen op og
forhandlede en aftale, hvorefter politikerne
fandt det unedvendigt at lovgive.

Endnu en kanal til medindflydelse blev
indfert i 1973, nemlig repreesentation af
lonmodtagerne i virksomhedernes bestyrel-
ser. Ogsd her var der tale om en institutionel
afsmitning fra iser Vesttyskland, som alle-
rede i arene efter anden verdenskrig havde
sikret lgnmodtagerrepraesentanter pladser
i bestyrelserne. Det er dog ogsa veerd at
bide marke i de mere specifikke betingel-
ser for, at denne institution ogsa blev ind-
fort i Danmark. For det forste skete det pa
et tidspunkt, hvor arbejderbeveegelsen var i
offensiven med krav om mere indflydelse —
med gkonomisk demokrati som hovedkrav.
For det andet blev lovgivningen vedtaget
samme ar som Danmark indtraddte i EF, og
faktisk 1& der pa bordet et direktivforslag,
der ville forpligte alle medlemsstater til at
give lanmodtagerreprasentanter plads i be-
styrelsen. Det drejede sig om det sdkaldte
5. direktiv (i reekken af direktiver, der sigter
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pa harmonisering af selskabslovgivningen)
— et direktivforslag, som i gvrigt aldrig er
blevet vedtaget, hvilket iseer skyldes britisk
modstand.

Som nyt medlem af EU var Danmark
saledes et land, der havde suget neering af
savel britiske som tyske traditioner — den
britiske tradition for medindflydelse via til-
lidsrepreesentanter, der kun reprasenterer
ansatte, der er medlem af en fagforening, og
den tyske tradition for bedriftsrad og repree-
sentation i bestyrelsen, hvor alle ansatte er
med til at veelge repraesentanter (Knudsen
1995).

De danske samarbejdsudvalg udger et
genuint mix af de to systemer: SU har til-
narmelsesvis samme funktion som et be-
driftsrdd, men repreesentationen foregar
via tillidsrepraesentanter, som i princippet
kun repraesenterer de organiserede ansatte.
Et EU-direktiv har dog nu rokket ved dette
princip, jf. nedenfor.

Siden midten af 1970’erne er der ikke i
Danmark initieret storre @endringer i de in-
stitutioner, der formidler medindflydelsen.
Der har vearet revisioner af SU-aftalerne
som fx revisionen i 1986 af aftalen mellem
LO og DA, og der er i visse overenskomster
sket mindre sendringer med sigte pa at for-
bedre vilkdrene for tillidsrepreesentanter.
Derimod har EF/EU spillet en dynamisk
rolle for udviklingen af medindflydelsen.

Tidlige EF-initiativer

Tre initiativer i 1970’erne viste, at EF-kom-
missionen ansa institutionaliseret medind-
flydelse for en integreret del af styreformen
i medlemsstaternes virksomheder (Knudsen
1995). Et initiativ var det allerede naevnte
5. direktiv, som ville sikre de ansatte repree-
sentation i bestyrelsen. Et andet initiativ
drejede sig om at skabe rammerne for ‘det
europaiske selskab’ — en juridisk konstruk-
tion med sigte pa at gore det nemmere for

88 Medindflydelse pd europceisk

virksomheder at operere pa tveers af lande-
greenser, og som i trad med de tyske tradi-
tioner indeholdt regler for medbestemmel-
se pd bestyrelsesniveau og medindflydelse
via bedriftsrdd. Endelig lagde det sakaldte
Vredeling-direktiv op til, at lenmodtager-
repraesentanter skulle have ret til medind-
flydelse i forhold til topledelsen i selskaber
med en ‘kompleks’ struktur, herunder ikke
mindst multinationale selskaber. Forslaget
var et svar pa den kritik, der allerede pa det
tidspunkt var fremkommet af, at nationalt
opnaede rettigheder til medindflydelse er
virkningslese over for en ledelse, der befin-
der sig i et andet land.

Fra 1979, hvor Margaret Thatcher kom til
magten i Storbritannien, kom disse forslag
dog ud pa en sand grkenvandring. Savel i
hjemlandet som i EF forfaegtede Thatcher
ihaerdigt en styreform for virksomhederne
udelukkende baseret pd ‘markets and ma-
nagers’. Forst med Maastricht-traktatens so-
ciale protokol fra begyndelsen af 1990’erne
opstod der igen muligheder for europaeisk
lovgivning til styrkelse af medindflydelsen.
Dette dokument, som Storbritannien ikke
var part i, gjorde det dels nemmere at ved-
tage direktiver om arbejdsmarkedet, idet
vedtagelser pa en raeekke omrader nu kunne
ske med kvalificeret flertal, dels blev Stor-
britannien simpelthen afkoblet fra sddanne
direktiver — en tilstand, som varede indtil
Labour overtog regeringsmagten i 1997.

Direktivet om europeiske
samarbejdsudvalg

P4 denne baggrund lykkedes det i 1994 at
4 vedtaget direktivet om europaiske sam-
arbejdsudvalg (94/45/EF, vedtaget 22. sep-
tember 1994). Denne regulering omfatter
multinationale selskaber, der har mindst
1000 ansatte i EDS-lande (EU + Norge, Is-
land og Liechtenstein) og mindst 150 an-
satte i to forskellige af disse lande. Den



giver de ansattes reprasentanter ret til at
danne et europaisk samarbejdsudvalg, som
igen har ret til mindst én gang om aret at
mgedes med det multinationale selskabs
topledelse eller dennes repreesentanter. Le-
delsen er forpligtet til at informere om og
drofte en raekke sporgsmal af strategisk og
tvaernational karakter med det europaiske
samarbejdsudvalg. Ekstraordineere meder
kan komme pa tale i tilfeelde af for eksem-
pel omstruktureringer, der eendrer pa forde-
lingen af jobs og arbejdsvilkdr mellem de
lande, hvor koncernen har aktiviteter. Kon-
kret indfores europaeiske samarbejdsudvalg
pa grundlag af forhandlinger mellem de
ansattes repreesentanter og ledelsen i de en-
kelte koncerner.

Godt ti ar efter direktivets vedtagelse kan
det konstateres, at der er oprettet omkring
750 europiske samarbejdsudvalg, som re-
praesenterer over 13 millioner ansatte (ETUI
2005). Det skennes, at udvalgene tilsam-
men omfatter over 13.000 reprasentanter
for ansatte i multinationale selskaber. I en
undersogelse foretaget i 1999 fandt man
herhjemme 26 selskaber med et europaisk
samarbejdsudvalg. Der kunne identificeres
111 danske repraesentanter i sddanne ud-
valg. Heraf var ca. halvdelen repreesentan-
ter i danskejede selskaber, mens den anden
halvdel repraesenterede danske arbejdsplad-
ser i udenlandsk ejede selskaber (Knudsen
& Sgrensen 2000).

Der kan ikke gives et éntydigt svar pa,
hvilken rolle et europaeisk samarbejdsud-
valg spiller, endsige hvilken indflydelse det
har pd ledelsesbeslutninger. Ved den ene
pol findes der udvalg, hvor aktiviteterne
stort set er begraenset til det arlige meade
med ledelsen. Ved den anden er der ud-
valg, som gennem udvikling af den interne
kommunikation og felles fagpolitiske ret-
ningslinier, gennem hyppig kontakt med
ledelsen via et forretningsudvalg, og mdske
gennem indgdelsen af rammeaftaler med

ledelsen har vist sig i stand til at blive en
serigs medspiller i forhold til ledelsens be-
slutninger (Lecher et al 2001). Forskningen
har péd den ene side kunnet pédvise en reekke
potentialer for og enkelteksempler pd ind-
flydelse, pad den anden side en raekke barri-
erer streekkende sig fra sprogligt og kulturelt
betingede kommunikationsproblemer til
fagpolitiske uenigheder om, hvilken rolle
et europ@isk samarbejdsudvalg ber spille
(Knudsen 2004; Stirling & Tully 2004; Wei-
ler 2004).

Direktivet om information og
hering

Et andet EU-direktiv (2002/14/EF, vedtaget
11. marts 2002) vedrgrer virksomhedernes
forpligtelser til generelt at informere og
hore de ansattes reprasentanter. I grove
treek akvivalerer dette direktiv de danske
aftaler om samarbejdsudvalg og den lov-
givning, der findes om virksomhedsrad i
en lang reekke andre lande. Direktivet skal
sikre, at der i alle medlemslande sker en
information og hering om virksomhedens
aktiviteter, skonomi og beskaftigelse samt
om beslutninger, der kan medfere “betyde-
lige aendringer i arbejdets tilretteleeggelse
og ansattelsesforholdene”.

Direktivet var iseer mentet pa Storbri-
tannien og Irland, som indtil udvidelsen
maj 2004 var de eneste medlemsstater, der
ikke havde generelle, institutionaliserede
ordninger omkring virksomhedsrad/ sam-
arbejdsudvalg, men ogsa pa de mange nye
medlemslande, hvoraf bl.a. Polen hverken
havde lovgivning eller kollektive aftaler,
der sikrede medindflydelse.

Forud for vedtagelsen af direktivet om
information og hering markerede Danmark
kraftig modstand mod initiativet. Forslaget
blev af DA og LO tolket som en trussel mod
den danske tradition med aftalebaserede
samarbejdsudvalg. Deres bekymring blev
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understreget i form af en faelles henvendel-
se til statsminister Poul Nyrup Rasmussen.
Danmark stillede sig dog tilfreds, da der i
direktivet blev indfert en bestemmelse om,
at aftaler mellem arbejdsmarkedets parter,
der var i kraft inden datoen for implemen-
tering i medlemsstaterne (23. marts 2005),
samt senere fornyelser af sddanne aftaler,
kan afvige fra direktivets specifikke krav
(artikel 4), hvis blot de folger dets overord-
nede principper (artikel 1).

Alligevel betyder det forhold, at direk-
tivet skal geelde enhver lenmodtager i de
virksomheder, der er omfattet af direktivets
bestemmelser — uanset om man er dekket
af en kollektiv aftale om samarbejdsudvalg
eller ej — at den danske implementering af
direktivet har medfert @ndringer i samar-
bejdsudvalgenes regelgrundlag. Pa det pri-
vate omrade har LO og DA revideret samar-
bejdsaftalen, saledes at andre grupper end
dem, der repreesenteres af forbund tilsluttet
LO, nu eksplicit har ret til at kraeve repree-
sentation (men, atheengig af gruppens stor-
relse, dog ikke en utvetydig ret til at blive
repreesenteret i SU). Processen efter direkti-
vet har saledes styrket repraesentationsret-
ten hos lenmodtagere uden for LO-omréa-
det, uden at organisationer som AC og FTF
dog er blevet ‘medejere’ af SU-aftalen, hvil-
ket vel havde varet det mest logiske. I prin-
cippet er de fagligt organiseredes monopol
pé repraesentation i SU ogsa blevet brudt,
men det vil formentlig kun veere fa steder,
at uorganiserede ansatte har styrke til eller
er interesseret i at fa valgt en repreesentant
til samarbejdsudvalget.

Ogsa pa det offentlige omrade har im-
plementeringen sat sig spor i SU-aftalerne
for henholdsvis staten og kommunerne,
idet disse blev revideret i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne i 2005. Det
praciseres nu, at de ansattes synspunkter
skal indga i beslutningsgrundlaget, samt
at beskeaftigelsessituationen skal droftes.
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Desuden er der fastsat en procedure for,
hvorledes manglende overholdelse af SU-
bestemmelserne kan indklages for Samar-
bejdsneavnet og i givet fald medfore bod.

Direktivet om
medarbejderindflydelse i det
europeiske selskab

Et tredje EU-initiativ er direktivet om med-
arbejderindflydelse i det europaeiske selskab
(2001/86/EF, vedtaget 8. oktober 2001).
Dette direktiv knytter sig til forordningen
om det europxiske selskab, der som tidli-
gere navnt allerede var pd den europeiske
dagsorden i 1970’erne.

Iseer uenighed om, hvorvidt der i et sd-
dant selskab skulle veere medarbejderre-
praesentation i bestyrelsen — Tyskland m.fl.
sagde ja, Storbritannien m.fl. sagde nej
- forhindrede leenge en vedtagelse, men i
2001 kom den endelig. Direktivet, der regu-
lerer medindflydelsen, er udtryk for et kom-
pliceret kompromis. Et centralt element er,
at et europeeisk selskab kun kan oprettes,
safremt der forud er foregdet en forhand-
ling med lonmodtagernes reprasentanter
om former for og omfang af medindflydel-
se. Disse forhandlinger kan falde tilbage pa
et seet standardregler, der bl.a. forfagter det
princip, at nar et selskab omdanner sig til
et europisk selskab, skal medarbejdernes
reprasentation i bestyrelsen vare pa sam-
me niveau som tidligere. Dette regnestykke
bliver imidlertid ganske kompliceret, hvis
selskabet dannes som en fusion af flere sel-
skaber, som tilsammen har haft aktiviteter
i mange forskellige lande, hvoraf nogle
giver 50% repreaesentation til de ansattes
repraesentanter (Tyskland i virksomheder
med over 2000 ansatte), andre giver 1/3 af
pladserne til de ansatte (fx Danmark), mens
atter andre ikke giver repraesentation til
de ansatte (fx Storbritannien og Spanien)
(ETUI & Hans Bockler Stiftung 2004).



Ved etableringen af et europaeisk selskab
skal der ogsa forhandles om oprettelsen af et
repraesentativt udvalg med ret til at modes
med ledelsen; dette udvalg vil i grove traeek
svare til et europaisk samarbejdsudvalg.

Det er endnu meget fa selskaber, som har
taget initiativ til at omdanne sig til et euro-
peisk selskab eller til at danne nye selska-
ber i dette regi. Dette skyldes maske, at det
kun har veeret muligt siden 8. oktober 2004,
hvor direktivet skulle vaere implementeret i
medlemsstaterne (men hvor en del lande
dog matte meddele, at de var forsinkede).
En anden grund kan veere, at fordelene ved
at blive europisk forekommer begraensede
— fx at et selskab kan flytte hovedsade fra et
land til et andet uden at skulle opleses og
genstiftes. Pa laeengere sigt kan de dog blive
storre som folge af yderligere EU-harmoni-
sering pa det selskabsretlige omrade.

Afslutning

Her slutter historien — og det maske i dob-
belt forstand. Artiklen slutter, men det gor
maske ogsa udviklingen af reguleringer, der
befordrer de ansattes kollektive medindfly-
delse pa ledelsesbeslutninger. I hvert fald er
der p.t. ingen nye banebrydende initiativer
hverken pa den danske eller europeiske
dagsorden. Det realistiske er vel, at vi i de
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