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Samenvatting

In dit artikel wordt onderzocit hoe nwee vormen van Europese regelgeving worden vormge-
geven in drie nationale systemen van arbeidsverhioudingen. Het betreft de Europese Richilijn
Europese Ondernemingsraden en de Aanbeveling Financiéle Participatie. De geselecteerde
landen zijn Frankrijk. Duitsland en hei Verenigd Koninkrvijk dic alle drie bekend staan om
hun zeer onderscheiden vormgeving van arbeidsverhoudingen. De analvse toont aan dat
deze landen de Ewropese regelgeving implementeren op een wijze die zeer nauw aansiuit bij
de specifieke kenmerken van hun stelsels van arbeidsverhoudingen. In die zin is er sprake
van een grote mate van nationale diversiteit in regelgeving op dit gebied Dit zou er op er
kunnen wijzen dat deze regelgeving geen bijdrage levert aan de omwikkeling van een stelsel
van arbeidsverhoudingen op Europees niveau. Uiteindelijk wordt beargumenteerd dat het
“open-ended” karakter van de beide vormen van Europese regelgeving de mogelijkheid van
de ontwikkeling van een stelsel van arbeidsverhoudingen op Europees niveau niet in de weg
staat en dat er ook momenteel al, met name in de praktijk van de overeenkomsten van Euro-
pese ondernemingsraden, bepaalde convergerende ontwikkelingen zijn waar te nemen.

[nleiding

In deze bijydrage wordt onderzocht mn welke mate bepaalde Europese regelgeving kan lei-
den naar de ontwikkeling van een stelsel van arbeidsverhoudingen op Europees niveau met
behoud van de bestaande diversiteit van nationale stelsels. De achtergrond hiervoor is de
‘paradigm shift’ (Ho6land 1997) die te constateren valt in de Europese regelgeving. In plaats
van unmiformerende voorschrijvende regelgeving 1s er meer en meer sprake van ‘open-ended’
regulering welke het mogelijk maakt om Europese regels binnen bestaande nationale stelsels
te implementeren. Als eerste willen we uitizoeken wat de introductie van deze ‘open-ended’
regelgeving betekent voor de verschillende nationale systemen van arbeidsverhoudingen.
Zn zij in staat om deze regels te absorberen zonder daarbij de typische kenmerken van hun
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stelsels geweld aan te doen? In de tweede plaats willen we weten wat deze maatregelen bete-
kenen voor de ontwikkeling van een stelsel op Europees niveau. Leiden deze initiatieven wel
of met tot een mtegrerend kader op Europees niveau?

Wij verwachien dat de betrokken partijen binnen de nationale stelsels zoveel moge-
lijk zullen proberen Europese voorstellen te implementeren in overeenstemming met hun ei-
gen typische kenmerken en dat er geen sprake zal zijn van uniforme toepassing. Desondanks
is het mogelijk dat met deze nationale oplossingen tegelijkertijd toch bygedragen wordt aan
de ontwikkeling van een stelsel op Europees niveau. Het is met mogelijk om alle relevante
richtlijnen en aanbevelingen van de Europese Commissie en om alle nationale stelsels van
arbeidsverhoudingen binnen de Europese Unie te analyseren. We beperken ons tot de Richt-
liin Europese Ondernemingsraden en de Aanbeveling betreffende Fimanci€le Participatie van
werknemers. Van deze beide regelgevingen zullen wij de implementatie onderzoeken in drie
Lidstaten, te weten Frankrijk, Duitsland en het Verenigd Koninkrijk. Deze landen zijn uitge-
kozen omdat zij 1eder gekenmerkt worden door een zeer onderscheiden “logica’ in de vorm-
geving van hun arbeidsverhoudingen (Nagelkerke en De Nijs,1998). De centrale vraag n de
analyse 15 nu in hoeverre de invoering van de twee genoemde Luropese regels overeenstemt
met de logica van deze nationale systemen en of dit bijdraagt tot de ontwikkeling van een

stelsel van arbeidsverhoudingen op Europees niveau.

Het betoog is als volgt opgebouwd: Na een korte typering van de onderscheiden
logica’s in de drie geselecteerde landen (paragraaf 1) zullen we de implementatie analyseren
van de richtlijn Europese ondernemingsraden (paragraaf 2) en die van de aanbeveling finan-
ciéle participatie (paragraaf 3). In de slotparagraaf zullen we de uitkomsten van de analyse
betrekken op de twee door ons gestelde hoofdvragen,

I De drie logica’s

Het Ikt geen gewaagde veronderstelling dat de unieke specificite:t van nationale stelsels
van arbeidsverhoudingen er toe zal leiden dat de implementatie van Europese regelgeving
niet umverseel zal zyn. Om dit te kunnen vaststellen zullen we eerst de typische structurele
kenmerken van de sielsels van arbeidsverhoudingen van de drie landen omschrijven. Deze
ergenschappen zullen we, zoals gezegd, benoemen als de onderliggende logica van de stel-
sels van arbeidsverhoudingen.

Frankrijk: logica van oppositie en wettelijke regels

Het Franse stelsel staat bekend om zyn relatief antagonistische relaties tussen werknemers/
vakbonden en werkgevers. Stakingen ziyn vaak fel en escaleren relatief gemakkelijk naar een
nationale schaal. Een ander kenmerk 1s de dominante rol van de overheid in de regulering van
de arbeidsverhoudingen en de wijze waarop ze de partiien tot overleg probeert te bewegen
over belangriyke arbeidsvraagstukken. Dit geefi de Franse arbeidsverhoudingen een sterk
centralistisch en legalistisch karakter welke op haar beurt aanleiding geefi tot felle interacties
tussen vakbonden, werkgevers en de overheid. De werknemers zijn matig georganiseerd en
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staan relatief zwak ten opzichte van de paternalistische en anti-vakbond ingestelde werkge-
vers. De werkgever 1s niet echt van zins zijn macht te delen en ook de vakbonden/werknemers
zijn niet echt geneigd verantwoordelijkheid te willen dragen voor het ondernemingsbeleid.
Beide partijen zijn niet oprecht geinteresseerd in participatie en medezeggenschap. Hoewel
de wetgever ondernemingsraden heefi voorgeschreven, spelen deze een marginale rol als hel
gaat om effectieve invioed op het ondernemingsbeleid. Ondernemingsraden worden nog al-
1jd voorgezeten door de werkgever. Collectieve onderhandelingen leiden vaak 1ot openlijke
conflicten, waarbiy de overheid regelmatig als partij betrokken raakt.

Duirtsland. logica van integratie en medezeggenschap

Duitsland wordt gekenmerkt door redelijk vreedzame en op samenwerking gerichte verhou-
dingen tussen werknemers en werkgevers. Werknemers zijn betrokken tot op het hoogste
niveau van hel ondernemingsbestuur. Ondernemingsraden spelen daarin een vitale en in-
vioedrijke rol. De verhoudingen worden niet alleen vormgegeven vanuit het principe van
belangentegenstelling maar zijn ook gebaseerd op de erkenning van de centrale rol van de
factor arbeid n het productieproces. Vakbonden spelen hun rol vooral op sectoraal niveau.
waar 1 het onderhandelingsproces weliswaar stakingen niet zijn uitgesloten maar waar de
parujen zich over het algemeen toch als verantwoordelijke partners gedragen. Boven het
sectorale niveau bestaan er geen nationale interactiestructuren. De overheid voorziet door
middel van wetgeving in de noodzakelijke instrumentering en facilitering, zowel voor de
medezeggenschap op ondernemingsniveau als voor het collectieve onderhandelingsproces.

Verenigd Koninkrijk: logica van competitie en contract

Het stelsel van arbeidsverhoudingen in het Verenigd Koninkrijk vertoont kenmerken die
fundamenteel anders zijn dan die van Duitsland en Frankrijk. Collectieve onderhandelingen
worden beschouwd als het geyjkie en het beste instrument om de relatie tussen werkgevers en
werknemers te reguleren. De wetgeving is van dien aard dat onderhandelingen en contracien
een voluntaristisch karakter hebben en dat in principe elke arbeidsaangelegenheid VOOTrwerp
van onderhandelingen kan zijn tussen vakbonden en werkgevers op ondernemingsniveau.

Arbeidsverhoudingen worden gereguleerd vanuit het principe van belangentegen-
stelling. Desondanks 1s er sprake van een zekere consensus die is gebaseerd op het inzicht
dat ergen onderhandelingskracht bepalend 1s voor het resultaat en dat de hulp van een derde
parti) (de overheid) ongewenst is. Dit model van regulering vereist dat er ook een vorm
van wederzijdse erkenning bestaat van elkaars handelingsdomein. Het management heeft de
‘right to manage’ en er bestaat vanuil werknemerskant weinig aandrang betrokken te worden
in het bestuur van de ondememing. Daar staat tegenover dat het management moet erkennen
dat werknemers het recht hebben maatregelen van het management tot voorwerp van onder-
handeling te maken. D¢ overheid speelt als wetgever een bescheiden rol. Er bestaan geen
landelyke overlegstructuren en ook sectorale en intersectorale onderhandelingen komen met
ut{zondering van de publieke sector niet voor.
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2 De Europese ondernemingsraad

Op 22 september 1994 besluit de Europese Raad van Ministers de richtlyn voor de oprichung
van Europese ondernemingsraden (EOR) aan te nemen. Deze richtlyn is bedoeld voor onder-
nemingen die op een Europese schaal opereren, dat wil zeggen voor multinationale onderne-
mingen met meer dan 1000 werknemers en met minimaal 150 werknemers in etk of tenmin-
ste twee lidstaten. Deze richtlijn is ook van kracht voor ondernemingen met een thuisbasis
buiten de Europese Unie, indien zij voldoen aan de geformuleerde eisen. De richthijn voorziet
cowel in een aantal dwingende procedures om (ol een overeenkomst te komen over de mstel-
ling van een formeel orgaan voor informatie en overleg als in een aantal mimimumeisen als
de betrokken partijen niet in staat zijn een dergelijke overeenkomst af te sluiten. In artikel 13
is een tweejarige periode bepaald waarbinnen de richtlijn in nationale wetgeving zal moe-
ten zijn omgezet. Daarbij is gesteld dat de invoering zoveel mogelijk 1n overeenstemnung
mocht zijn met nationale gebruiken en gewoonten in de arbeidsverhoudingen. Bovendien
is bepaald dat binnen deze tweejarige periode, dat wil zeggen voor 22 september 1996, aan
zelfregulatie door sociale partijen op ondernemingsniveau de voorkeur wordt gegeven. Ook
stelt de richtlijn dat ondernemingsraden of andere vormen van overleg die al bestaan voor de
aanvaarding van de richtlijn, als Europese ondernemingsraden kunnen worden beschouwd.
Na de gestelde termijn van twee jaar moeten de nieuwe raden worden vormgegeven volgens
de artikelen 5 en 6 van de richilijn die een aantal eisen formuleren waaraan de overeenkomst
lot instelling van Europese ondernemingsraden dan moet voldoen. Artikel 5 betreft het zo-
gseheten Bijzonder Onderhandelingsorgaan (BO), waarin onder andere regels worden gesteld
over het starten van de onderhandelingen en over de samenstelling van dit orgaan. Dit BO
is een commissie die de instelling van een EOR moet voorbereiden. Artikel 6 handelt over
de inhoud van de overeenkomst zoals de samenstelling van de Europese ondernemingsraad,
aantal leden, procedures voor informatie en overleg en dergelijke meer.

In de annex van de richtlijn is tot slot een aantal minimumvoorzieningen opgenomen
waaraan de wetgeving van de lidstaten moet voldoen, indien de leiding van een multinatio-
nale onderneming en het onderhandelingsorgaan daaraan de voorkeur geven, of indien de
leiding van een multinationale onderneming weigert onderhandelingen te beginnen binnen
zes maanden na een schriftelilk verzoek daartoe door tenminste 100 werknemers (of hun
vertegenwoordigers) in tenminste twee vestigingen in tenminste twee landen of mdien de
partijen na drie jaar nog niet in staat zijn gebleken een overeenkomst af te sluiten,

In lijn met de eerder gestelde hoofdvraag verwachien we dat nationale welgeving en
de overeenkomsten die hierop gebaseerd zijn, zullen corresponderen met de door ons gefor-
muleerde logica’s van de nationale systemen, zeker als we daarbij in aanmerking nemen dal
in de bijna 25 jarige discussie over de Europese ondernemingsraden het principe van subsi-
diariteit daarin steeds zeer bepalend is geweest. In onze analyse hebben we gebruik gemaakt
van wettelijke documenten en van comparatieve rapporten over de vestiging van Europese
ondernemingsraden (Marginson et all, 1998, Carley and Marginson 2000), Carley and Hall,
1996, Blanke, 1999, Lecher, Nagel and Platzer, 1999, ETUI 2001, Kerckhofs 2001, Miiller
and Hoffmann, 2001). Daarbij hebben we ons voornamelyk gericht op die aspecten die het
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mogelijk maken opvallende variaties vast te stellen in de wettelijke regulering en in de con-
crete overeenkomsten die multinationale ondernemingen hebben afgesloten. Deze aspecten
hebben vooral te maken met de voorschrifien zoals i de artikelen 5, 6 en 13 en in de annex
zin gesteld.

2.1 De Franse wef en de EOR

Afwikend van de richtlyn maar in overeenstemming met de regels van de Code du Travail,
heeft de Franse wetgever aan werkgevers en vakbonden prominente rechten toegekend. Zo is
bepaald dat de bestuurder van de onderneming niet alleen volwaardig lid 1s van de Europese
ondernemingsraad, maar ook voorzitter van de raad 1s. In deze positie heeft de werkgever
veel invloed op het functioneren van de raad. Vanuit het gezichtspunt van werknemers is de
raad dan ook minder onathankeljjk, ook al kan deze voor intern beraad zonder voorzitter bij
etkaar komen voorafgaande aan een vergadering. Ook verplicht de wet het management uit-
drukkelijk rekening te houden met de vitale werknemersbelangen bij belangrijke grensover-
schrijdende besluiten. In tegenstelling tot de meestle andere lidstaten en zonder daartoe door
de richtlijn te worden aangemoedigd, heeft de Franse wetgever exclusieve rechten toegekend
aan vakbonden met betrekking tot selectie en benoeming van werknemersieden in de EOR
en het bijzondere onderhandelingsorgaan. Deze loegekende rechten stemmen grotendeels
overeen met die van de bestaande Franse wet op de ondernemingsraden en hjken stevig ge-
erondvest op de traditionele opvattingen over machtsongelijkheid en belangenconflict tussen
werkgevers en werknemers. Opvallend 1s verder dat, in tegenstelling tot de Duitse en Britse
wetgeving, de Franse wel heeft afgezien van de oproep uit de richtliin om aan de partijen
expliciet de opdracht te geven n de geest van samenwerking te handelen. Ook in dit geval
kan men stellen dat de Franse wetgever aansluit bij de Franse regulatieve, etatistische tradi-
tie welke zorgvuldig de bevoegdheidsdomeinen van de twee opponerende belangengroepen
respectleert.

Opmerkelijk 1s echter dat van de weinige proactieve Europese ondernemingsraden,
dat wil zeggen raden gebaseerd op overeenkomsten die voortgaande participatie van werk-
nemers mogelijk maken (Marginson et al., 1998), het merendeel juist te vinden 1s 1n wat de
Franco-Belgische groep wordt genoemd'. Anderzijds gaat het hier om slechts weimnig raden
die bovendien al voor september 1994 zijn ingesteld. Uit het onderzoek van Marginson et
al. komt ook naar voren dat in deze landengroep de Europese ondernemingsraden weliswaar

bijna allemaal zijn samengesteld uit vertegenwoordigers van werknemers €n management,
maar dal in de meeste gevallen de voorbereidende selectiecommissies uitsluitend uit werk-
nemers bestonden. Voorzichtig zou men hieruit kunnen concluderen dat er in Frankryk m de
praktijk toch meer sprake is van vertrouwen tussen werkgevers en werknemers dan eerder
gesuggereerd. Maar vergeleken met de Europese ondernemingsraden in Duitse en Neder-
landse multinationals blijken de Franse EOR’s minder met bevoegdheden te zijn uitgerust
| Het onderzoek van Marginson et al. clustert landen met gelijksoortige systemen van arbeidsverhou-

dingen. Alhoewel dat de vergelijking tussen afzonderlijke landen minder scherp maakt, denken w1

niettemin dat gebruik van de gegevens van de feitelijke EOR-overeenkomsten hier zinvolle aanvul-
lende informane verschaft voor onze analyse. \
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om zelfstandig te kunnen opereren.

Concluderend: de Franse wet die de Europese richtlijn over Europese ondernemings-
raden van nationale regels moet voorzien weerspiegell grotendeels de Franse wetgevende
tradities. Terwijl dit weliswaar ook geldt voor de formele overeenkomsten in grote onderne-
mingen, blyken deze overeenkomsten m de prakiyk echter op een aantal punten bepalingen
te bevatten die verder gaan dan de wet {minimaal) aangeefl.

2.2 De Duitse wet en de EOR

Zoals 1in paragraaf | gesteld 1s het belangriyk te constateren dat m het Duitse stelsel van
arbetdsverhoudingen een duidelyjke scheiding bestaat tussen medezeggenschap in onderne-
mingen en collecuef onderhandelen op sectorniveau. Deze twee onderscheiden vormen van
coOrdinatie kennen 1eder hun eigen thema's en vinden plaats in verschillende, z1j het niet
veheel van elkaar gescheiden, interactiestructuren. Het sterk ontwikkelde systeem van indu-
striéle democratie in Duitsland 1s de untdrukking en de erkenning van de codperatieve relaties
tussen management en werknemers. Binnen het Durtse model 1s het economisch conflict als
het ware geéxternaliseerd van de individuele onderneming, terwiyl de relaties tussen de soci-
ale partners ook op dit niveau niet gekenmerkt worden door hevige arbeidsconflicten.

De Duitse wetgeving met betrekking tot transnationale informatie en overleg ver-
toont duidelijk trekken van deze formele afgrenzing tussen medezeggenschap en collectief
onderhandelen. Anders dan in de Franse wel worden-aan vakbonden overwegend advies- en
informatierechten toegekend. Het 1s aan de bestaande ondernemingsraden om de leden van
het bijzondere onderhandelingsorgaan te nomineren en te benoemen. De invloed van de loka-
le ondernemingsraden 1s nog sterker vanwege hun informatierechten en vanwege het feit dat
het door de welgever is toegestaan om een tussen werkgever en ondernenngsraad afgeslioten
transnationale overeenkomst onder de paraplu te brengen van artikel 13 van de richtlin. Ook
in formele termen z1n de Duitse Europese ondernemingsraden meer autonoom dan hun col-
lega’s in de twee andere landen. Dit kan geillustreerd worden met de regel dat de werkgever
ceen lid, laat staan voorzitter kan zijn van de Luropese ondernemingsraad. De Duitse EOR
wordt verondersteld uitsluitend uit werknemers 1e bestaan. Het 1s ook twijfelachtig of het
lid dat de hogere staf vertegenwoordigt en bij gelegenheid vergadenngen kan biyywonen, als
representant van het management kan worden beschouwd.

De Duitse wetgeving moedigt witdrukkelyk een klimaat van samenwerking aan tus-
sen werkgever en werknemers, wat volledig n Iyn 1s met de naoorlogse nationale traditie
van medezeggenschap. Het 1s dan ook nmiet verwonderlijk dat veel uitgebreider en meer ge-
detailleerd allerlei voorzieningen zijn omschreven die het functioneren van de EOR kun-
nen versterken (besluiten biy meerderheid van stemmen, schriftelyjke procedures, regels over
aanlevering van documenten et cetera). Dit in tegenstelling tot de Britse wetgeving waar
de extensieve opsomming van bepaalde voorzieningen eerder in de richting lijkt te wijzen
van het vermyden van mogelijke belangenconflicten of, als deze zich voordoen, van een
oplossing te voorzien. Op bepaalde onderdelen echter biedt de wetgeving van het Verenigd
Koninkrijk meer ruimte om het een en ander naar eigen believen van de onderhandelende
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partijen te regelen (zie hierna}. Voorts, alleen in de Duitse wetgeving trefi men bepalingen
aan over de participatie van werknemers uit andere, betrokken landen als de partijen tot over-
eenstemnung komen over een EOR conform artikel 13. Ook sprekend 1s de ‘vertaling” van
de Duise wetgever van de oproep uit de richtlygn tot samenwerking: *Vertrauenvolle Zusam-
menarbeit’.

Volgens het onderzoek van Marginson et al. (1998) komen Europese ondernemings-
raden die volledig uit werknemersvertegenwoordigers bestaan meer voor (dat wil zeggen 1n
58% van de gevallen) in de Duits-Nederlandse groep dan in de Frans-Belgische en Angelsak-
sische landengroepen. Toch 1s het nog altjd verbazend dat zo’n 42% van de artikel 13 over-
cenkomsten een gezamenlijke werkgever-werknemer samenstelling regelen van de EOR.
Marginson et al. (1998) geven een tweetal verklarimgen voor het overnemen van het “Franse
model” m de Duits-Nederlandse landengroep. Zo kan het duiden op (1) een zekere erosie van
de bestaande en robuuste overiegrechten, maar het kan ook betekenen dat (2) de werknemers-
veriegenwoordigers bewust hebben gekozen voor minder sterke rechten om zo de bestaande
{nationale) rechten van werknemers 1in multinationale ondernemingen te beschermen. De
laatste inlerpretatie zou wat steun kunnen vinden 1 het gegeven dat volgens het onderzoek
van 1998 de Duits-Nederlandse groep van landen relatief achierloopt in het oprichien van
Europese ondernenmingsraden. Een ander resultaat van empirisch onderzoek lijki de scherpe
afgrenzing tussen industriéle democratie en collectieve onderhandelingen wat op de tocht te
zetten. Carley en Marginson (2000) stelden vast dat in Oostenrijk en Duitsland de invloed
van vakbonden op ondernemingsraden vaak veel verder gaat dan de marginale taken die hen
volgens de wet zin toegekend.

Afsluitend kunnen we concluderen dat de Duitse wetgeving op het gebied van Euro-
pese ondernemingsraden en de empirische gegevens tot zover die ons ter beschikking staan,
wijzen in de richting van een sterke “fit’ met de door ons omschreven logica van het Duitse
stelsel van arbeidsverhoudingen. Dat neemt niet weg dat in de praktijk de onderhandelende
partijen op bepaalde onderdelen van de Duitse wet afwijkende voorzieningen kunnen tretten
die 1n de buurt komen van regelingen zoals men die kan aanireffen b1y multinationale onder-
nemingen uif andere landen. Dit zou kunnen duiden op een tendens om op Europees niveau
lot een gemeenschappelijke vorm van informatie en overleg te komen binnen multinationale
ondernemingen.

2.3 De Britse wet en de FOR

Op het eerste gezicht lijken rechten op informatie en consultatie een vreemde eend 1n de
beet van de Britse arbeidsverhoudingen te zijn. Met de traditionele scheiding tussen de ver-
antwoordelikheden van management en werknemers als uitgangspunt vormt het proces van
collectief onderhandelen het zwaartepunt mn het reguleren van de betrekkingen tussen deze
partijen. Tot voor kort bestond er geen verplichtend regelgevend kader voor het verlenen
van werknemersrechien op het gebied van informatie en overleg. Als er al overlegorganen
bestonden, was dit vooral te danken aan hel mvoeren van nieuwe organisatie- en manage-
mentconcepten zoals ‘empowerment’ van werknemers en waren deze sterk verbonden met
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het ‘shop steward'-systeem. Onder het *Statutory Instrument on Transnational Information
and Consultation’ kunnen deze organen een belangrijke rol vervullen by de selectie en be-
noeming van leden van de commussie die de instelling van de EOR moet voorbereiden (het
BO) en van de EOR. Met de ondertekening van het Sociale Protocol in 1997 hebben de Brit-
len ontegenzeggelyk een ferme stap richting het Europese continent gezet als het gaat om
vormen van regulering op het gebied van arbeidsverhoudingen.

Ondanks dit gegeven is het nog altijd zo dat de omzetuing van de nchtlyn sterk de
Britse voluntaristische trekken vertoont. Hoewel hier en daar wat geknabbeld 1s aan de zoge-
heten voorrechten van hel management blijven deze toch nog steeds goed beschermd. Sterker
nog de Britse wetgeving maakt hier expliciet melding van. Zo hebben de Britten in aanvul-
ling op de vertrouwelijkheidsvoorzieningen uit de richtlyn regels geformuleerd met betrek-
king tot juridische stappen die kunnen worden ondernomen als vertrouweljke informatie
openbaar wordt gemaakt of wanneer de ontvanger van deze informatie overtuigd 1s dat deze
verplichting tot vertrouwelykheid niet redelijk 1s. Verder is het zo dat ook onderhandelingen
mogelijk zyn op meer aspecien dan in de andere twee landen, zoals het voorzilterschap van
de EOR. In het algemeen wordt meer waarde gehecht aan vrijwillige onderhandelingen dan
aan wettelijke voorschritten ter zake. Tegelijkertijd moet echier worden geconstateerd dat de
Angelsaksische overeenkomsten in de ‘prakiyk’ meer expliciete uitsluitingen van specthieke
aangelegenheden kennen die door de EOR aan de orde kunnen worden gesteld, dan die van
de andere twee groepen van landen. Bovendien wordt de vertegenwoordiger van de vakbond
een preferente positie toegekend als het op verkiezing aankomt in de EOR. Het 1s inferessant
om te zien dat zowel werkgevers- als werknemersorganisaties er bij de regering op hebben

aangedrongen om daarvoor meer ruimte in de wet te maken. Dit zou kunnen wijzen op een
gebrek aan ervaring met een binair systeem van werknemersvertegenwoordiging, maar het
zou ook kunnen worden beschouwd als een poging om meer voeling te blijven houden met
de bestaande Britse tradities op dit punt. In de overeenkomsien van het Verenigd Koninkrijk
treffen we dan ook vaker rechten aan op het gebied van het byywonen van EOR-vergaderin-
gen door vakbondsbestuurders dan in de overeenkomsten in de andere twee landen(groepen).
Dit kan aanleiding geven tot de suggestie dat vanwege het ontbreken van een medezeggen-
schapstraditie in het Verenigd Koninkryk de participatie van werknemers in de EOR toch
gemodelleerd wordt in de richting van een onderhandelmgsmodel.

In Iyn met de nadruk die m het Britse model van ‘corporate governance’ wordt
gelegd op aandeelhouderswaarde, wordt in de wetgeving uitvoerig gewezen op de begrenzin-
gen van bevoegdheden, taken en thema’s van overleg en informatie. Dit geldt ook voor zaken
die onder de geheimhoudingsplhicht vallen. Het 1s dan ook niet verwonderlyjk dat Margison
et al. (1998) tot de conclusie komen dat in de Angelsaksische overeenkomsten meer van
dit soort bepalingen zijn opgenomen dan in overeenkomsten uil de twee andere door hem
gegroepeerde landen. Onderzoek naar de artikel 13 overeenkomsien toont ook aan dat een
aanzienlijk groter aantal Britse multinationale ondernemingen een vryywilhige EOR hebben
ingesteld. Het ligt in de rede te verwachten dat een aantal van deze Europese ondernemings-
raden zijn opgericht om niet te vallen onder artikel 6 of onder de voorzieningen van de annex
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van de richtlyn. Toch kan dit niet helemaal de bereidheid van Britse ondernemingen verkla-
ren om zich met deze vorm van belangenvertegenwoordiging in te laten, temeer als men in
aanmerking neemt dat volgens het onderzoek van Carley en Marginson (2000) het aantal
vrywillige artikel 6 overeenkomsten in het Verenigd Koninkrijk hoog genoemd kan worden
in vergelhjking met Duitsland en Frankrjk.

Concluderend kunnen we stellen dat hoewel de rechten op transnationale mformatie
en consultatie, zoals geregeld in de Britse welgeving, een breuk betekenen met de traditio-
nele Britse arberdsverhoudingen, veel van wat geregeld i1s nog altijd een afspiegeling vormt

van de Britse “custom and practice’ op dit gebied.

3 Financiéle participatie

Smds het verschiynen in 1992 van de buropese aanbeveling betreffende de ‘Promotion of
Employee Participation in Profits and Enterprise Results’, ook wel bekend als de Pepper-aan-
beveling, heefl de Europese Commussie de hidstaten actief aangemoedied om de ontwikke-
ling van regelingen op het gebled van financiéle participatie te faciliteren. In de aanbeveling
wordt een aantal voorzienmgen en instrumenten vermeld die de lidstaten bij de implemen-
tatie in acht kunnen nemen, waaronder het ontwikkelen van nationale wettelijke kaders en
het inzetten van fiscale en andere financiéle prikkels. Ook worden er principes geformuleerd,
waaraan regelingen en vormen op het gebied van financi€le participatie dienen te voldoen. De
belangrykste daarvan zijn onder andere: financiéle participatie mag de normale loononder-
handelingen niet frustreren, financiéle participatie moet open staan voor alle werknemers en
werknemers moeten goed worden geinformeerd over de risico’s van financiéle participatie.

In het navolgende zullen we nagaan hoe de Pepper-aanbevehing in de drie geselec-
lcerde landen 1s geimplementeerd.

3.1 De Franse wel en financiéle participatie

Al sinds de jaren vijtlig van de vorige eeuw kent Frankrijk een lange traditie op het gebied
van wetgeving en overheidssteun om vormen van financiéle participatie te introduceren.
De Franse wetgeving stimuleerde in het bijzonder dnie vormen van financiéle participatie.
Allereersteen ‘cash based’winstdelingsprogramma (" Intéressementdes salaries de | 'entreprise
utt 19597): een vrijwillige regeling als onderdeel van een collectieve arberdsovereenkomst.
Daarnaast is er een verplichte regeling tot winstdeling uit 1967 (Participation aux fruits de
’expansion). Deze regeling geldt voor alle ondernemingen met meer dan 100 werknemers
waarbiy de winst niet direct jaarlijks wordt ustgekeerd maar in een speciaal fonds wordt ge-
stort. Tot slot bestaat er een spaarplan op ondernemingsniveau (Plan d’epargne entreprise uil
1967). Dit spaarplan kan op imitiatief van de werkgever worden ontwikkeld of door middel
van een arberdsovereenkomst, waarvoor de overheid fiscale voorzieningen heefl getroffen.
Sinds het verschynen van de Pepper-aanbeveling heeft de Franse overheid nieuwe
wetgeving geintroduceerd om deze drie pyjlers van financiéle participatie te verstevigen. Zo
heefl een wet uit 1994 de fiscale voordelen voor deelname aan de regelingen vergroot ¢n de
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verplichte regeling uitgebreid naar ondernemingen met meer dan 50 werknemers. Daarnaast
wordt 11 deze wet de zogeheten ‘Conseil Superieur de Participation’ (CSP) gemtroduceerd.
Deze raad heeft vooral als taak het monitoren van de toepassing van financiéle participatie

en het codrdineren van alle initiatieven die leiden tol een verdere toename daarvan. De raad
dient jaarhjks verslag te doen aan de Eerste Muuster en het Parlement. Tezamen met enkele
latere wetten heett de wetgeving uit 1994 ervoor gezorgd dat de regelingen op het gebied van
financiéle participatie in overeenstemming zijn gebracht met de algemene condities die in de
Europese aanbeveling zyn geformuleerd (zoals regels met betrekking mformatie, vaststellen
van de methode van berekening en criteria van verdeling eic).

Wat Franknjk betreft kunnen we concluderen dat de overheid de verspreiding van
financiéle participatie actief heefl gestimuleerd door middel van wetgeving en fiscale voor-
delen. In de wetgeving van 1994 1s de Pepper-aanbevehng untdrukkelyk verwerkt en vooral
oebruikt om bestaande nationale praktijken te versterken. Het is (}pmmkelz‘}k dat Frankrik
het emige land in de EU 1s waarin de overheid ondernemingen verplicht om wmstdelings-
programma’s te ontwikkelen. De Pepper-aanbeveling op zich heeft overigens slechts een
marginale invloed gehad en niet geleid tot de introductie van andere dan de al bestaande
vormen van financiéle participatie. Zo 1s het opvallend dat financiéle participatie in de vorm
van aandelenbezil van werknemers nauwelijks voorkomt en ook met als zodanig wordt ge-
stimuleerd. Een en ander past dan ook goed in de door ons beschreven logica van Franse ar-
beidsverhoudingen, dat is uitgemond in een stelsel waarin de regulering wordt gedomineerd
door centraal door de staat geformuleerde rechten van werknemers en waarin industrnéle
democratie of medezeggenschap van werknemers geen hoge priortteit heeft. Dit betekent dan
ook dat financiéle participatie niet wordt ingezet als middel om werknemers aan te moedigen
deel te nemen aan het bestuur van de onderneming.

3.2 De Duitse wet en financiéle participatie

Al lang voor de Pepper-aanbeveling kent Duitsland een traditie op het gebied van financi-
ele participatie. Deze is voornamelijk gericht op aandelenbezit en vermogensvorming door
werknemers met als doel bij te dragen aan een herverdeling van kapitaal door middel van
het opbouwen van werknemerskapitaal in investeringsplannen (Poutsma en De Nijs 1999).
Deze vormen van financiéle participatie worden gereguleerd door wetten op het gebied van
inkomstenbelasting en vermogensvorming (‘Vermdogungsbildungsgesetze’). Werknemers
worden hierdoor aangemoedigd om deel te nemen in het kapitaal van de eigen onderne-
mingen, vooral door specifieke spaarvormen. De wet biedt prikkels i de vorm van premies
welke serelateerd zijn aan het spaarbedrag van de individuele werknemer en de bijdrage van
de werkgever. Daarboven biedt de wet bepaalde vrijstellingen van inkomstenbelasting en
premws somaﬁe verzekeringen. Daarbij worden ook nog speciale voorzieningen getroffen
VOOT de minst verdienenden’.

~ Deze aanmoediging van werknemersparticipatie in het kapitaal van de onderneming
past in de lange traditie van de politiek van herverdeling en het Duitse concept van de sociale
markteconome {(‘Soziale Marktwirtschaft’). Vormen van economische democratie worden

264 Kwartaalschrift Economie, Nummer 3, 2000



Over kEuropese regelgeving en een Europees stelsel van arbeidsverhoudingen

hierin voorgestaan om het conflict tussen kapitaal en arbeid te verminderen. Dit betekent ook
dat het aan de pariijen zelf wordt overgelaten dit 1n specifieke regelingen te vertalen

Na de Pepperaanbeveling worden in de penode 1992-1994 kleine aanpassingen in de
welgeving gedaan die i het bijzonder gaan over investeringen in bouwen en wonen (‘Baus-
paren’) en over de wijze waarop biyjdragen worden gedaan. Meer ingrijpende veranderingen
vinden plaats in september 1998 als er meuwe weltelijjke regels komen voor ruimere fiscale
aftrekmogelijkheden en voor verbreding van de pensioengrondslag voor de lagere inkomens-
groepen door middel van kapitaalvorming en sparen. In 1999 15 dit gevoled door een nieuwe
voorziening welke het mogelyk maaki om het gespaarde kapitaal niet alleen te investeren in
hypotheekleningen, spaarcontracten en levensverzekeringen, maar ook in aandelenkapitaal.
Dit 1s voor het eerst dat de Duitse overheid aandelenbezit van werknemers aanmoedigt. Deze
verandering 1n ori€éntatie 13 mede veroorzaakt door de toenemende praktijk op dit gebied
van grote (transnationale) ondernemingen en door de groetende invloed van Angelsaksische
investeringstondsen op Duitse ondermemingen als gevolg van fusies en overnames. Of deze
ontwikkeling zal letden tot een breuk met de Duitse traditionele ‘link™ tussen financiéle par-
ticipatie enerzijds en welvaartsverdeling en sociale zekerheid anderzijds valt nog te bezien.

Uit het bovenstaande kunnen we concluderen dat financiéle participatie in Duitsland
sterk wordt bepaald door vormen van spaarloon die door de overheid worden gestimuleerd.
Het 1s aan de sociale partners, management en ondernemingsraden om concrete vormen
e ontwikkelen, wat in de prakiyk leidt tot een grote diversiteit van modellen van finan-
ci€le participatie n Duiltse ondernemingen. Dit patroon past goed in de logica van Duitse
arbeidsverhoudingen. Het wettelijke kader speelt op de verschillende institutionele niveaus
een bepalende rol in het structureren van de onderlinge verhoudingen op basis van ‘social
partnership’. Vormen van financiéle participatie worden op ondernemingsniveau geregeld
tussen management en ondernemingsraad en aldus ontkoppeld van het collectieve onderhan-
delingsproces. Vakbonden accepteren financiéle participatie als additionele beloning op de
collectief overeengekomen lonen.

3.2 De Britse wet en financiéle participatie

Evenals Frankrjk kent het Verenigd Koninkrijk een traditie op het gebied van financiéle par-
ticipatie die in dit geval zelfs teruggaat tot in de 19de eeuw. Sinds 1978 1s er sprake van een
aanmerkelijke groer dankzij wetgeving die voorziet 1n belastingvoordelen voor regelingen op
het gebied van winstdeling en aandelenbezit voor werknemers. Een belangrijke voorwaarde
van de fiscus 1s dat de regelingen moeten zijn goedgekeurd door de ‘Inland Revenu’. Deze
Britse wetgeving 1s ‘permissive’ in die zin dat z1j belastingprikkels biedt aan werknemers en
werkgevers die deze op vrijwillige basis al dan niet kunnen benutien. Het Verenigd Konink-
rijk had al een breed en goed ontwikkeld patroon van financiéle participatie lang voordat er
sprake was van de Pepper-aanbeveling. Daarbij zijn vooral de volgende vormen relevant:

Profit-related pay schemes (PRP)
In deze regeling wordt een deel van de beloning van werknemers gekoppeld aan de ontwik-

|
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keling van de winst van de onderneming. Omdat PRP betrekking heefi op loonsubstitutie
biedt de Finance Act van 1987 nogal genereuze belastingvoordelen om de weerstand van
werknemers te helpen overwimnen: belastingvoordelen die in de opvolgende wetten van 1989
en 1991 alleen nog maar zyn vergroot.

Employee share schemes
Regelingen voor aandelenbezit van werknemers worden aanzienlijke voordelen gegund, mits
21} ziyn goedgekeurd door de Inland Revenue. Ziy maken het werknemers mogelijk aandelen
te verwerven gratis of tegen gereduceerd tanef zonder daarbiy belasting te hoeven betalen
over de waarde van deze aandelen. De kosten die de onderneming maakt voor het implemen-
teren van deze regelingen ziyn ook aftrekbaar voor de belasting. Er bestaan drie van dergelijk
gsoedgekeurde regelingen:

Save-as-you-earn share option schemes (SAYE)
Deze regehing 1s geintroduceerd metl de Finance Act van 1980, Werknemers krijgen daarmn
de mogelhykheid aandelenopties te verwerven tegen een vastgestelde prijs en met een korting

oplopend tot 20 % met een looptijd van 3,5 of 7 jaar. Het belangrijkste voordeel voor werk-
nemers 18 dat z1) geen belasting hoeven te betalen over de gunstige aanschafprys van deze
aandelen en ook niet over de foegenomen waarde van deze aandelen, wanneer zij de opties
effectueren.

Approved profit-sharing schemes (APPS)
In het geval van een APPS regeling cre€ert de onderneming een fonds waarin bydragen
worden gestort vanuit de winst van een onderneming. Daaruit worden aandelen gegeven aan
individuele werknemers zonder bijkomende kosten. Wanneer deze aandelen voor 5 jaar bin-
nen dit fonds blijven, zijn ze vrijgesteld van belasting. Indien de aandelen voor deze periode
te gelde worden gemaakt, kan de belasting worden verlaagd omwille van ‘compassionate
reasons’ als pensionering, ontslag wegens ongeval of arbeidsongeschiktheid en dergehjke.

Company or discretionary share option schemes
In aanvulling op de regeling die geldi voor alle werknemers introduceert de Finance Act van
1984 belastingvermindering voor aandelenopties voor werknemers die door de onderneming
daarvoor zelf worden geselecteerd (vooral managers en sleutelwerknemers)

Naast deze "approved’ regelingen kent het Veremigd Koninkryk nog tal van andere praktijken
op het gebied van winstdeling en aandelenbezit. Het grote verschil 1s dan dat deze niet geken-
merkt worden door allerle: belastingvoordelen. |

Met het verschiynen van de Pepper-aanbeveling is het Britse wetielijke kader op het gebied
van financiéle participatie slechts marginaal aangepast. Er zijn sindsdien geen nieuwe vormen
van financiéle participatie voorgesteld en ook de wetgeving heeft zijn permissieve karakier
behouden. Hel zijn nog altijd de werknemers en werkgevers zelf die onderling witinaken of,
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en in welke vorm, financiéle participatie in hun onderneming wordt geimplementeerd.Er zijn
in de wetgeving wel wyzigingen doorgevoerd, maar deze hebben weinig van doen met de
Pepper-aanbeveling. Zo 18 bijvoorbeeld de wet gewijzigd op de PRP: niet omdat de regeling
met in lyn zou ziyn met de bedoelingen van de Pepper-aanbeveling, maar omdat deze voor de
schatkist unteindelyk te duur bleek. Als er al invioed 1s geweest van de Pepper-aanbeveling
dan heeft deze vooral de bestaande traditie op dit punt versterkt, De belangrijkste actoren

zin werkgevers en werknemers. De Britse regelingen zijn ook veel meer flexibel dan verge-
lijkbare regelingen in Frankryk, waar de wetgever strikle regels en criteria oplegt. Dit weer-
spiegelt de nadruk die in het Verenigd Koninkrijk wordt gelegd op financiéle participatie als
een “tool of management’ en niet als een imstrument om inkomens en kapitaal te herverdelen.
Om het nog stelhger uit te drukken: in het Verenigd Koninkrijk wordt financiéle participatie
als een onderdeel beschouwd van “human resource management’ en niet als een onderdeel
van het collectieve onderhandelingsproces. De ondernemingen hebben veel vrijheid in de
wijze waarop zij de regelingen invoeren en in de meeste gevallen worden de regelingen niet
uitonderhandeld met vakbonden en is ook de instemming van de werknemers om ze in (e
voeren, niet nodig.

Het Britse patroon van financiéle participatie correspondeert goed met de door ons
omschreven logica van de arbeidsverhoudingen aldaar. De overheid intervenieert nauwe-
lijks in de regulering van de arbeidsverhoudingen en collectief onderhandelen is een proces
waarin vakbonden en werkgevers vrijwillig de inhoud, voorwaarden en duur van arbeids-
overeenkomsten vastleggen. Collectieve arberdsovereenkomsten hebben geen wettelijke sta-
tus en zyn ook niet wetlehjk afdwingbaar. Dat 1s ook meteen de reden waarom financiéle
participatie gescheiden wordt gehouden van de collectieve onderhandelingen over lonen en
andere arbeidsvoorwaarden. Dit weerspiegelt zowel de belangen van werkgevers die zoveel
mogelijk vrijheid van handelen willen behouden als die van vakbonden die geen behoette
hebben om financiéle participatie deel te laten worden van de reguliere loonvorming.

3 Conclusies

Uit de voorgaande analyse kunnen we vasisiellen dat de manier waarop de drie landen de
richuijn Europese ondermemingsraden en de aanbeveling met betrekking tot financiéle par-
ticipatie hebben geimplementeerd in grote mate de logica’s van hun stelsels van arbeids-
verhoudingen weerspiegelt. Deze overeenstemming 1S herkenbaar in hun nationale overleg-
structuren en de daarin prevalerende specifieke patronen van interpretatie en waardering.
Tegehjkertijd kunnen we constateren dat de richtlijn en aanbeveling getrouw zijn omgezet
in nationale wetgeving. Het samenvallen van een implementatie in overeenstemming met de
nationale kenmerken en een getrouwe omzetting in nationale wetgeving van Europese regels
is niet verrassend, gezien het feit dat van beide vormen van Europese regulening verwacht
werd dat zij zoveel mogelijk naar s lands wetten en gebruiken zouden worden uitgevoerd.
Deze beide vormen van ‘open-ended’-regulering verschatfen als het ware een geheel van
metaregels voor de productie van nationale regels die een soepele integratie mogelijk maken

» . . %
met het nationale stelsel van arbeidsverhoudingen.
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Ten aanzien van de Europese ondernemingsraad vinden we deze overeensiemming
terug in de Franse en Duitse wetgeving op het gebied van transnationaal overleg en consulta-
tie die nauw aansluit bij hun respectievelijke wetten op het gebied van nationale medezeggen-
schap en bij hun nationale gebruiken op dit gebied. Zo 1s bijvoorbeeld de Franse bestuurder
van een onderneming niet alleen lid maar ook de voorzitter van de EOR en 1s het de vakbon-
den toegestaan een belangrijke rol te spelen in de samenstelling en het functioneren van de
raad. Volgens de Duitse wetgeving echter bestaat de EOR uitsluitend uit vertegenwoordigers
van werknemers en worden de vakbonden op een zijspoor geplaatst. Hoewel werknemers-
rechten op het gebied van medezeggenschap als vreemd kunnen worden beschouwd aan de

Britse traditie, en dus als afwyking van de veronderstelde logica, 1s er toch sprake van een
zekere conformiteit in die zin dat onderhandelingen tussen werknemersvertegenwoordigers
en management in de implementatie een doorslaggevende rol vervullen en waarbyy cok wordt
gezorgd dat het zogeheten *management prerogative’ niet echt m gevaar komi.

Daarnaast kunnen we vaststellen dat deze overeenstemming behalve m de nationale
wetgevingen ook herkenbaar is in de actuele overecenkomsten die met transnationale onder-
nemingen in de drie betrokken landen zijn gemaakt. Toch is het opvallend dat op versche:-
dene aspecten hierbij gesproken kan worden van afwijkingen met de nationale wetgeving op
het gebied van transnationaal overleg. Dit heefl grotendeels te maken met de beslissing van
ongeveer 30 tot 40% van de multinationale ondernemingen om vriywillig zogeheten artikel
i3 overeenkomsten af te sluiten. Dit zijn overeenkomsien die afgesloten konden worden
de periode voordat de richtlijn in nationale wetgeving was omgezet, dal wil zeggen tussen
september 1994 en september 1996. Dankzij de openheid en flexibiliteit van de richtlyn
konden deze overeenkomsten blijven bestaan, ook al weken zij af van de overeenkomsten
onder hetl regiem van de latere nationale wetgeving (de zogeheten artikel 6 overeenkomsten).
Hierbij 1s ook sprake geweest van een zeker leereffect. Zoals onder andere Marginson et al.
(1998) en Carley en Marginson (2000) hebben waargenomen heeft de richtln de commu-
nicatie tussen management, werknemers en vakbonden over nationale grenzen heen sterk
geactiveerd en heeft men lering getrokken uit zogeheten ‘good practices’ op het gebied van
transnationale medezeggenschap. Dit heeft geleid tot enige convergentie als men de concrete
overeenkomsten vergelijjkt van transnationale ondernemingen in de drie betrokken landen.
Een goed voorbeeld hiervan 1s de toename en de verspreiding van Europese ondernemings-
raden die alleen uil werknemers bestaan.

Op het gebied van financiéle participatie 1s er sinds de Pepper-aanbeveling in de drie
landen slechts bij hoge uitzondering sprake van nationale wetgeving die indruist tegen de lo-
gica van het nationale sielsel van arbeidsverhoudingen of van de iniroductie van vormen van
financiéle participatie die niet passen b1y de nationale gebruiken en prakujken. Zo ziet men
in Duitsland bijvoorbeeld sinds de introductie van de Pepper-aanbeveling een groei van aan-
delenbezit van werknemers in transnationale beursgenoteerde ondernemingen. Hoewel dit in
l11n 1s met de Pepper-aanbeveling kan het toch eerder als een teken worden beschouwd van de
groelende mvioed van Angelsaksische managementconcepten. Ook de aanscherping van de
Britse wetgeving op bepaalde onderdelen kan men beschouwen als een zekere aantasting van
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hun traditionele logica. Om belastingvoordelen te genieten moeten regelingen op het gebied
van financiéle participatie voortaan de goedkeuring hebben van de Inland Revenue. Deze
belastingvoordelen worden alleen gegeven als de regelingen openstaan voor alle werknemers
van de onderneming. Dit soort voorschriften zou men kunnen zien als een inperking van hel
gebrutk van financiéle participatie als een management instrument.

Alles overziende kunnen we vaststellen dat beide Europese regels geleid hebben (ot
een aanmerkelijke diversiteil in de wetgeving van de drie landen zonder al te veel invioed op
hun respectievehjke veronderstelde logica’s. Elk van deze landen kent nu een grotere diversiteil
inregels en praktijken dan vooratgaand aan de introductie van genoemde Europese regelgeving.
Een opmerkelijk gevolg van deze ontwikkeling is dat de landen ook meer regels en praktijken
met elkaar delen dan daarvoor. In die zin zou men kunnen spreken van een zekere convergentie.
Desondanks 15 het zo dat de wettehjke regels en de overeenkomsten de specifieke kenmerken
van hun stelsels van arbeidsverhoudingen niet hebben uitgehold. De regels en praktijken zijn
daarmee een mtegraal deel geworden van de nationale systemen van arbeidsverhoudingen.

Het tweede deel van onze vraagstelling heeft betrekking op de bijdrage van deze twee vor-
men van regulering aan de ontwikkeling van een Europees stelsel van arbeidsverhoudingen.
Op dit gebied kunnen we slechts spreken van een bescheiden bijdrage. Naar onze mening zijn
hier wel drie aspecten het noemen waard,

Allereerst draagt het optreden tegelykertijd van toenemende diversiteit en conver-
gentie in regels en prakiyken by tot het delen van gemeenschappelijke ervaringen en van
leerprocessen. Dit kan weer de basis vormen voor meer overleg en uitwisseling van ervarin-
gen op Europees niveau. Daarnaast heeft hel overleg dat nodig 1s voor de ontwikkeling van
deze Europese regels en de omzetting daarvan in nationale wetgeving in de betrokken landen,
geleid tol een discussie over de betekenis en functies van deze regels. Deze discussie kan
ondersteunend werken voor de uitwisseling van informatie en ervaringen tussen de actoren
in de verschillende landen. Het laatsie aspect beireft de toename van het reguliere, transna-
tionale (Europese) overleg, zoals dit concreet in multinationale ondernemingen zelf gestalte
krijgt. Deze drie bydragen aan een Europees stelsel van arbeidsverhoudingen pakken voor de
EOR en regelingen op het gebied van financiéle participatie overigens wel verschillend uit.

De diversiteit in regels en praktijken die voortgekomen zijn uit de richtlyn EOR
heeft inderdaad tot effect dat 1in de EU landen sprake 1s van gemeenschappelijke ervaringen
en leerprocessen. We hebben wat dit betreft al verwezen naar de aantrekkingskracht van
‘good practices’. Ook Carley en Marginson (2000} en Lecher, Nagel en Platzer (1999) doen
expliciet verslag van leerprocessen, terwijl Veersma (2001) op het belang daarvan wijst voor
ioekomstige ontwikkehngen. Zeker op het gebied van EOR en haar verdere ontwikkeling
vindt er veel discussie plaats: een discussie die niet geé€indigd 1s met de omzetuing van de
richtlyn in nationale wetgeving en de afsluiting van overeenkomsten met transnationale on-
dernemingen, maar ook nieuwe Europese medezeggenschapsvoorstellen heeft opgeleverd.-
2 Het gaat om de richtlynen 2001/86/EC over het Europese Ondernemingsstatuui en 2002/14/EC

over een kader voor overleg- en informatierechten voor werknemers. Overigens blijkt ook uit de

omzettingen van laatsteenoemde richtlyn in nationale wetgeving dat de landen sterk inzetten ep de
eigen wettelijke en junidische witgangspunten,
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Ook de ervaringen met het overleg dat in Europese ondernemingsraden zelf plaatsvindt, wij-
zen uit dat dit vaak verder gaat dan volgens de richtlijn wordt voorgeschreven. Zo geefi Wad-
dington (2002) aan, dat de ervaringen en de uitwisseling van informatie ertoe hebben geleid
dat de regels met betrekking tot training, fusie en overnames moeten worden verbeterd. Wat
dit betreft kunnen we concluderen dat de richtlijn EOR en de daarmee verbonden EOR over-
eenkomsten aanlerding hebben gegeven 1ot een gerichte discussie op Europees niveau over

(¥

wal men toch als de eerste grondslag moet zien van een stelsel van arbeidsverhoudingen op
Europees niveau.

In het geval van financiéle participatie heeft de Pepper-aanbeveling niet alleen ge-
lerd tot de aanvaarding van een Europees kader van metaregels, maar ook het gemeenschap-
pelijke 1dee doen postvatten dat financiéle participatie voordelig is voor zowel werkgevers
als werknemers. Sprekend is in dit verband dat de Europese Commissie in juni 2002 gewag
kon maken van een breed gedragen consensus met betrekking tot de principes van financiéle
participatie. Echter, in tegenstelling tot de EOR is er op het gebied van financiéle participatie
veel minder sprake van gerichte transnationale Europese communicatie tussen de actoren
binnen de verschillende niveaus van arbeidsverhoudingen. Mogelijk kan de bereikte consen-
sus binnen de Europese Commissie over een beleid van intensivering van Europese informa-
te-uitwisseling een impuls geven aan de ontwikkeling van een Europees discussie platform
op dit gebied.

Bovenstaande opmerkingen kunnen niet verhullen dat regelingen, zoals de richtlijn
Europese ondernemingsraad en de Pepper-aanbeveling, niet hebben geleid 1ot een Europees
stelsel van arbeidsverhoudingen. Beide Europese regels kunnen hier alleen maar aan bijdra-
gen als ze een coherent onderdeel zijn van een Europees complex van regels, onderhande-
lingen over arbeidsvoorwaarden, overleg met betrekking tot opleiding en scholing, arbeids-
marktbeleid en dergelyjke. Op dit gebied is er slechts sprake van een aarzelende aanzel.

Tot slot merken we op dat de bijdragen van de Richtlijn EOR en de Pepper-aanbe-
veling aan de ontwikkeling van een Europees stelsel van arbeidsverhoudingen grotendeels
afhankelijk 1s van het “open-ended” karakter van deze regels. Deze vorm van regulering,
welke bestaat uit metaregels, wat op zich weer regels voor zelfregulatie zijn, leidt als het
ware (ot reflectie binnen de nationale systemen van arbeidsverhoudingen. Europese regels
verschiynen zo als veranderingen in de context van nationale systemen die nopen tot een
reflectie op bestaande nationale regels. Alleen deze vorm van Europese regulering die de
bestaande structuren van nationale systemen van arbeidsverhoudingen respecteert, kan bij-
dragen aan de vitaliteit zowel van de nationale als van een ontwikkelend Europees systeem
van arbeidsverhoudingen. De recente Europese regulering in het domein van arbeidsverhou-
dingen lijkt meer en meer van dit 1dee doordrongen te zijn.
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Abstract

This contribution analyses the implementation of two forms of European regulation in three
different national systems of industrial relations. The European rules under study are the
European Directive on European Works Councils and the Recommendation with respect to
financial parucipation. The countries we have selected for this study are France, Germany
and the Umted Kingdom because of their specific and distinct system of industrial relations.
Our analysis provides evidence for a close relationship between the way the two European
rules are implemented in the selected countries and the specific features of their systems of
industrial relations. In this respect one may speak of a high degree of diversity in regulation.
This result could indicate a rather limited contribution of these two forms of regulation to-
wards the development of a kind of European system of industrial relations. Nevertheless:
at the end of the article 1t 1s argued that the so-called open-ended character of both forms of
regulation certainly doesn’t preclude the coming of a European system of industrial relations
in the future. It 1s for mnstance notable that the Directive on European Works Councils has
also furthered some hight convergent developments as far as the actual agreements of works
councils are concerned.
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