
[ A
rti

ke
l ] Europeanisering en betrokkenheid van werknemers.

Is er nog ruimte voor een sociaal Europa?
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1. Inleiding

Binnen de sociale wetenschappen vormt werknemersbetrokkenheid de basis 
voor een sociaal gestuurde markteconomie. Hoewel steeds dezelfde termino
logie wordt gebruikt, können de betekenis en de vorm van die betrokkenheid 
aanzienlijk verschillen naargelang de discipline. Enerzijds können ze verwijzen 
naar vakbondsvertegenwoordiging en collectieve arbeidsovereenkomsten, werk- 
nemerscoöperaties of naar wetgeving. Deze vormen bieden werknemersverte- 
genwoordigers de kans om samen met de werkgevers op een aantal domeinen 
een gemeenschappelijke besloitvorming door te voeren. Anderzijds kan het ook, 
weliswaar op een ander niveao, gaan om diverse mechanismen waardoor werk
gevers hon personeel informeren of hon vaardigheden op het werk helpen te 
ontwikkelen dankzij speciaal hiertoe voorziene programma’s (Wilkinson et al., 
2010). In beide gevallen refereert de mate van betrokkenheid aan de invloed die 
de werknemers (vertegenwoordigers) op de beslissingen van de directie können 
oitoefenen. Dit kan gaan van gewoonweg informatie krijgen tot het effectief over
leggen met de directie of het mee bepalen of stören van het beleid (Marchington 
2005). Representatieve (indirecte) vormen van werknemersbetrokkenheid en col
lectieve arbeidsovereenkomsten zijn vastgelegd in Systemen van arbeidsverhoo- 
riingen en in wetteksten. Niet-representatieve (directe) werknemersbetrokken
heid daarentegen vindt veeleer haar oorsprong in HR-management. Hierbij wordt 
de roi van de werknemers als individo en hon relatie met het lijnmanagement 
meer benadrokt (Wilkinson & Fay 2011).

De kern van het concept werknemersbetrokkenheid sitoeert zieh binnen de 
academische discossie over hoe de relatie tossen economische en sociale in- 
tegratie op Eoropees niveao moet worden bestodeerd. Economische integratie 
wordt hierbij doorgaans begrepen als de integratie van prodoctmarkten. De in- 
vulling hiervan is afgeleid van het ‘Single Market program’. Dit werd in 1987 
door de Eoropese Akte opgestart en daarna onder het Verdrag van Maastricht in 
het project voor de Economische en Monétaire Unie (EMU) verder nitgewerkt. 
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Sociale integratie op Europees niveau wordt echter ook vaak in verband gebracht 
met de oprichting van supranationale structuren en instituties voor de regule
ring van arbeidsmarkten en arbeidsverhoudingen in de Europese Unie (Platzer 
1998). Hierbij wordt de instemming van de werknemers verzekerd door hen bij 
de arbeidsregulering te betrekken (Coate, 1980). Tegenwoordig zijn op Europees 
niveau een aantal wetgevende maatregelen (m.a.w. richtlijnen) voorzien om de 
werkgelegenheid te reguleren. We verwijzen hierbij naar de maatregelen die re- 
presentatieve structuren invoeren die de werknemersbetrokkenheid in Europa 
zowel nationaal als grensoverschrijdend wettelijk regelen. De term ‘wettelijke 
vormen van representatieve werknemersbetrokkenheid’ wordt vaak gebruikt om 
maatregelen zoals informatie aan, of raadpleging van de werknemers en zelfs 
hun participatie in het ondernemingsbeleid aan te duiden. In het artikel is deze 
term van cruciaal belang voor de versterking van de sociaal gestuurde markteco- 
nomie in Europa (de ‘sociale dimensie’ van de Europese Unie).

Het belang van formele wetgeving en de macro-institutionele structuren op 
EU-niveau wordt in dit artikel niet geminimaliseerd. Het artikel gaat wel verder 
in op de mate waarin concrete praktijken voor betrokkenheid van werknemers- 
vertegenwoordigers op transnationaal ondernemingsniveau kunnen bijdragen tot 
de europeanisering van de sociale dialoog, de arbeidsverhoudingen en de oprich
ting van een sociaal Europa. Concreet zullen we proberen de aandacht te ver- 
schuiven van de macropolitieke structuren naar het microniveau. De focus wordt 
dan in eerste instantie gelegd op de efficiëntie van de transnationale praktijken 
om de betrokkenheid van de werknemers te verhogen in plaats van op de in- 
stitutionele Europese context. Hierbij zullen volgende onderzoeksvragen beant- 
woord worden: Vindt er een europeanisering van de sociale dialoog plaats door 
de transnationale representatieve structuren voor werknemers op het niveau van 
de Europese ondernemingen, zoals de Europese Ondernemingsraden? Hoe ope- 
reren sociale actoren binnen die transnationale structuren? In welke mate is er 
ruimte voor een europeanisering van arbeidsverhoudingen?

Dit betekent dat de werkwijze van de Europese Ondernemingsraden (in wat 
volgt afgekort als EOR) in individuele ondernemingen moet worden onderzocht. 
Ook hun effecten voor de toekomst van een sociaal Europa moeten nader worden 
bekeken. Daarnaast moet worden nagegaan in welke mate de europeanisering 
van arbeidsverhoudingen, in het bijzonder collectieve arbeidsovereenkomsten, 
verder kan worden uitgewerkt.

Het artikel is als volgt opgebouwd. In het eerste deel stellen we het analy
tische kader voor. Daarin wordt dieper ingegaan op het concept van europea
nisering en werknemersbetrokkenheid. We bespreken hierbij het soms tegen- 
strijdige standpunt dat in de literatuur wordt ingenomen met betrekking tot de 
huidige initiatieven inzake werknemersbetrokkenheid in Europa. In het tweede 
deel worden de méthodologie en de onderzoeksopzet beschreven, gevolgd door 
de resultaten. Hier bekijken we meer in detail hoe de EU-wetgeving over werk
nemersbetrokkenheid (de bestaande institutionele regelingen) en de EOR in zes- 
tig Europese multinationals in verschillende sectoren er uitzien. Daarin wordt
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factoren die deze ontwikkeling ondersteunen en hun bijdrage tot de europeani- 
sering. Afsluitend worden enkele conclusies geformuleerd.

2. Europeanisering en de controverse rond 
werknemersbetrokkenheid

De term europeanisering vond op het einde van de jaren 1990 ruime ingang in 
academische kringen door het samengaan van drie factoren, namelijk de oprich- 
ting van de Europese instellingen, de invoering van Europese beleidsmaatregelen 
en de aanpassing ervan in de betrokken lidstaten na de oprichting van de Eu
ropese Unie. Tegelijk heeft de term tot heel wat discussies geleid over de juiste 
betekenis ervan (voor een samenvatting, zie Graziano & Vink 2007). De term 
europeanisering kent doorgaans vier dimensies. Europeanisering wordt hierbij 
gezien als een historisch procès, als een cultured diffusieproces, als een insti
tutioneel aanpassingsproces en als een aanpassing van beleid en beleidsproces- 
sen. Deze typologie van europeanisering lijkt te benadrukken dat de term kan 
worden gebruikt om de effectiviteit van Europese beleidslijnen op binnenlands 
niveau te evalueren. Daarnaast biedt ze de mogelijkheid om inzicht te krijgen 
in hoe Europa, dat mogelijkheden creëert en beperkingen oplegt, het nationale 
beleid béinvloedt. Dit kan leiden tot een initiële harmonisering van het beleid in 
de diverse lidstaten. Uiteindelijk zou het kunnen bijdragen tot een nieuw sociaal- 
economisch model. Gelijklopend hieraan voeren Marginson en Sisson (2004) aan 
dat de term europeanisering een tendens aankondigt “waarbij er een duidelijke 
ontwikkeling plaatsvindt met gemeenschappelijke beleidslijnen. Deze ontwikke
ling leidt tot gemeenschappelijke resultaten en wordt door gemeenschappelijke 
processen tot stand gebracht” (Marginson & Sisson 2004, 8). Beide auteurs om- 
schrijven europeanisering dus als het procès waarbij een geihtegreerd kader voor 
de regulering van arbeid en arbeidsverhoudingen binnen Europa tot stand komt. 
Dit vindt plaats doordat de geïntegreerde markt Systemen van arbeidsverhoudin
gen creëert die met elkaar in concurrentie treden. Het resultaat daarvan is een 
versterking van de concurrentie tussen diverse stelsels, zowel op macro- als op 
microniveau (de werkplek). Dit komt vooral tot uiting wanneer een antwoord 
moet worden geboden op veranderende marktomstandigheden. Zoals Jacobi 
(1998) aanvoert, moeten arbeidsverhoudingen, gezien deze omstandigheden, 
worden geëuropeaniseerd. Europeanisering is dus een maatschappelijk procès 
waarbij op macroniveau Europese instituties worden opgericht die de arbeids
verhoudingen en -relaties vastleggen. Hierdoor wordt vergelijkbaarheid tot stand 
gebracht en concurrentie gereguleerd.

Institutionele regelingen die Europese transnationale en nationale Systemen 
invoeren voor de informatie, raadpleging en betrokkenheid van werknemers (of 
participatie in het besluitvormingsproces van de directie) worden als cruciaal be- 
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schouwd voor het bovenvermelde Europese regelgevingsproces. Ze vormen dus 
een belangrijk element in het sociaal procès van Europese integratie (Hall 1994). 
Net als de Europese wettelijke omkadering voor de bedrijfswereld vereist deze 
een passende regulering. Dit betekent concreet ondernemingsrecht en reglemen- 
tering van de financiële markt. Dit draagt ook bij tot een meer succesvolle corpo
rate governance (ondernemingsbestuur), die de identificatie van de werknemers 
met hun onderneming bevordert.

In navolging hiervan werd tot nu toe heel wat onderzoek verricht over Euro
pese instellingen en organisaties op macroniveau. Hierdoor is er reeds heel veel 
kennis over formele en informele regels en het Europese institutionele beleid. 
Heel wat formele en informele regels op dit onderzoeksdomein en het Europese 
institutionele beleid zijn dan ook goed gekend. Het probleem is dat we veel 
weten over de werking van de instellingen op macroniveau en over hun effec
ten op het nationale beleid, maar weinig over de sociale achtergrond van de 
betrokken actoren. Recente ontwikkelingen hebben echter op zowel nationale 
als lokale sociale actoren en/of Europese en nationale werkgevers- en werkne- 
mersorganisaties betrekking. Toch hebben zeer weinig studies sociologische ge- 
gevens vrijgegeven. Vooral inzicht in de bijdrage van actoren (de ‘sociale agen
ten’) ontbreken. Nochtans heeft de samenwerking, die op diverse niveaus door 
lokale en nationale actoren werd ontwikkeld, in grote mate bijgedragen tot de 
europeanisering van arbeidsverhoudingen en arbeidsmarktregulering (Margin- 
son 2006). Om twee redenen is het van belang dat aan bovenstaand gebrek aan 
data tegemoetgekomen wordt: 1) de Studie van actoren als ‘sociale agenten’ zou 
de bestaande theorieën over de Europese integratie verbeteren. Er zou immers 
meer duidelijkheid zijn over de sociale fundamenten van wat er zieh op het mi
croniveau afspeelt. Daarenboven zou inzicht verkregen worden in hoe dit het in
stitutionele macroniveau van de EU beïnvloedt. Met andere woorden, we zouden 
de omstandigheden begrijpen die het gemakkelijker of moeilijker maken om een 
onderscheid te maken tussen een ‘bottom-up’- en een ‘top-down’-benadering. 
2) De herconceptualisering laat toe om europeanisering en institutionalisering 
door de EU als een maatschappelijk procès te herzien. In die gedachtegang heb
ben we elders aangehaald dat er geen ‘‘one size fits all”-model is voor de euro
peanisering van arbeidsverhoudingen (Pulignano & Kluge 2007). Kluge (2004) 
spreekt in dit verband over een “onafgewerkte puzzel” die uit minimumnormen, 
procedures en institutionele regels voor de organisatie van arbeidsverhoudingen 
bestaat. Het is hierbij niet de bedoeling dat ze nationale Systemen en modellen 
vervangen of wijzigen.

In dit artikel wordt nagegaan hoe deze regelgevende maatregelen in onderne- 
mingen in de praktijk worden gebracht. We willen met andere woorden maat- 
schappelijke verschijnselen begrijpen als het resultaat van interacties tussen in- 
dividuele en collectieve gewoontehandelingen (habitus) enerzijds en contexten 
die onder verscheidene vormen worden aangetroffen in organisaties en instituties 
anderzijds. Dit is in lijn met de visie van een aantal sociologen met betrekking tot 
de geschiedenis van moderne staten.1 Zij wijzen op een rechtstreeks verband tus-
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de periferie. Dit is bijzonder belangrijk, vooral wanneer het gaat om de sociale ac- 
toren die met Europese beleidsvoering geconfronteerd worden. Er is een vrij goed 
uitgebouwd dynamisch netwerk van praktijken. Dit netwerk draagt er constant 
en onafgebroken toe bij om het procès van sociale dialoog in Europa ‘sociaal’ te 
houden, wat duidelijker tot uiting komt op transnationaal niveau. Europa heeft 
zieh er voornamelijk, hoewel niet exclusief, op gericht om structuren voor betrok- 
kenheid van werknemersvertegenwoordigers in te voeren in de transnationale 
ruimte van multinationale bedrijven. Hierdoor biedt het een antwoord op de toe- 
nemende internationalisering. Wij zijn van mening dat ‘ multi-level governance 
(Marginson & Sisson 2004) als model voor de Europese arbeidsverhoudingen een 
solidere basis moet hebben. Concreet gezien betekent dit dat de praktijken van 
de sociale actoren, bijvoorbeeld werknemersbetrokkenheid en directie, alsook de 
wisselwerking met collectieve onderhandelingen en arbeidsovereenkomsten zorg- 
vuldig moeten worden opgetekend. Het onderzoek van die praktijken is van cru- 
ciaal belang om 1) de europeanisering van de sociale dialoog effectief te kunnen 
beoordelen als een procès van lokale sociale aanpassing dat door de EU in gang 
werd gezet; 2) na te gaan in hoeverre vooruitgang werd geboekt in de transnati
onale werknemersbetrokkenheid; en 3) na te gaan welke invloed dit heeft gehad 
op de uitbouw van een effectief Europees beleih inzake arbeidsverhoudingen.

Dit artikel komt hieraan tegemoet, omdat sociale actoren die in de EU-instel- 
lingen werkzaam zijn rond de sociale dialoog op transnationaal onderneming- 
sniveau worden geintegreerd. Hierbij worden deze instellingen als een maat- 
schappelijk/sociaal veld beschouwd. Zonder afbreuk te doen aan het belang van 
Europese of nationale instellingen voor de europeanisering, volgen we hierbij de 
recente postdeterministische neo-institutionalistische benadering in de sociale 
wetenschappen. Die visie gaat uit van een meer weberiaans georiënteerde visie 
op die instellingen. We benadrukken m.a.w. niet alleen de functies ervan, maar 
ook hun eigen Togica’ en de diverse waardensets waardoor ze worden beheerst 
(Deeg & Jackson 2007). In het verlengde daarvan hebben Streeck en Thelen 
(2005) recentelijk geprobeerd om een conceptueel kader te ontwerpen. Hierbij 
worden instellingen als ‘hulpbronnen’ beschouwd die door de sociale actoren 
kunnen worden gebruikt om enerzijds hun eigen doelen na te streven, maar 
anderzijds ook beperkend kunnen werken voor het bereiken van die doelen. 
De sociale actoren worden als actieve ‘agenten’ in de samenleving gezien, die 
gebruik kunnen maken van verschillende nationale en supranationale institutio- 
nele Systemen als potentiële hulpmiddelen om actie te ondernemen. Dit concep- 
tuele kader is relevant om de empirische résultat en (m.a.w. de werkwijzen van 
EOR) van de onderstaande Studie te verklaren.

Cruciaal is dus dat opgerichte instituties of regelgeving rond werknemersbe
trokkenheid niet noodzakelijk gelijkgesteld kunnen worden aan europeanisering. 
Het is noodzakelijk dat acties van actoren, operationeel in Europese instellingen, 
en het voorkomen van diverse configuraties van betrokkenheid, binnen een Eu
ropese context onderzocht worden.
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In het verleden werd gewezen op een aantal wettelijke en sociale structurele 
factoren die een concrete invloed hebben op de inrichting van een Europese 
ruimte (Cressey 2009). Ten eerste is er het probleem van de versnippering (Gold 
2010). Dit gaat vaak dieper in op de afstemming tussen de EU-wetgeving en 
de grote verscheidenheid van Systemen die arbeidsverhoudingen in de diverse 
EU-lidstaten regelen. Die systeemverschillen zijn zeer aanzienlijk en niet gemak- 
kelijk te wijzigen. In Europa worden die nationale Systemen door uiteenlopende 
instellingen behartigd.2 Ondanks de strategieën die de EU heeft uitgewerkt om 
die versnippering aan te pakken, blijft het onduidelijk en betwistbaar in welke 
mate echte werknemersbetrokkenheid kan worden aangemoedigd. Hierbij zou 
rekening moeten gehouden worden met de bestaande verschillen in de natio
nale Systemen die de arbeidsverhoudingen regelen. Een tweede punt dat moet 
worden geanalyseerd en daarmee verband houdt, heeft betrekking op de een- 
vormigheid van de naleving en/of de oplegging van de in de nationale wetge- 
vingen omgezette maatregelen. Uit diverse studies blijkt dat de naleving van 
EU-maatregelen sterk verschilt in de lidstaten (Gold & Matthews 1996; Falker et 
al. 2005). Als dit zou worden uitgebreid naar de betrokkenheid van werknemers- 
vertegenwoordigers, zou een analyse moeten worden gemaakt van drie aspecten: 
1) de procedures waarover ze beschikken om hun rechten op te eisen in geval 
van niet-naleving; 2) de effectiviteit van de instanties die de maatregelen kunnen 
opleggen; en 3) de mogelijke sancties in elke lidstaat. Ten derde heeft omvangrijk 
onderzoek aangetoond dat de aard van de werknemersbetrokkenheid in Europa, 
binnen en over de verschillende institutionele structuren heen, complex en geva- 
rieerd is. Dit is in grote mate te wijten aan de verscheidenheid in ondernemings- 
structuren, verschillen tussen sectoren, tradities en vakbondsideologieën (Hall & 
Marginson 2005; Pulignano 2007).

Er zijn dus twee argumenten (of verklaringen) die het problematisch karakter 
om een Europese ruimte te scheppen voor werknemersbetrokkenheid ondersteu- 
nen. Vooreerst voeren radicale critici aan dat europeanisering met betrekking tot 
werknemersbetrokkenheid een illusie is. Een illustratie daarvan vinden we terug 
in de analyse van Streeck (1997). Hij stelt dat EOR een uitbreiding zijn van nati
onale Systemen van werknemersbetrokkenheid en sterk beinvloed worden door 
het land waar het bedrijf gevestigd is. In een Duitse multinational, bijvoorbeeld, 
is het recht op medezeggenschap volgens het Duitse vennootschapsrecht alleen 
van toepassing op de Duitse werkkrachten van het bedrijf, ook al is de meer- 
derheid van het personeel buiten Duitsland tewerkgesteld. Anderen voeren dan 
weer aan dat de implementatie van de EU-wetgeving over werknemersbetrok
kenheid in overeenstemming is met de nationale regelgeving. Ze wijzen hier op 
steeds terugkerende Problemen van gelijkwaardigheid. Deze visie neemt aan dat 
het uitbreidingsproces van de EU een nog grotere versnippering en flexibiliteit 
tot stand brengt. Daarnaast kan ook worden aangevoerd dat de Europese uit
breiding verregaande implicaties heeft gehad voor de regelingen met betrekking 
tot werknemersbetrokkenheid in Europa. Door die uitbreiding zijn immers ook 
zwakke en niet-homogene institutionele en structurele regelingen van werkne-
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den waarvan de Systemen voor vertegenwoordiging vaak niet beantwoorden aan 
de norm van gecoördineerde regelingen die typisch is voor westerse economieën 
(Marginson 2006). Europese interventie wordt hierdoor door sommigen noodza- 
kelijk geacht, omdat de interne dynamiek in die samenlevingen volgens hen niet 
zou volstaan (Mailand & Due 2004). De basisstructuur van arbeidsverhoudingen 
zou dan kunnen gebaseerd worden op een solidere basis.

Samenvattend kunnen we stellen dat de argumenten die tot dusver werden on- 
derzocht afstappen van een eerder verticaal ‘top-down’-perspectief wanneer het 
over de europeanisering van de sociale dialoog gaat. Ze onderzoeken de huidige 
EU-initiatieven die betrekking hebben op de vormen en structuren van transna
tionale vertegenwoordiging en werknemersbetrokkenheid. Daarnaast bestude- 
ren ze de impact van die initiatieven op de bestaande institutionele structuren 
en culturen in de lidstaten. We argumenteren dat Europese macro-institutionele 
processen en dynamieken ongetwijfeld van cruciaal belang zijn om lokale ge- 
woonten en gebruiken te beïnvloeden. We benadrukken dat de samenhang tus- 
sen de EU-interventie en de werknemersbetrokkenheid moet gesitueerd worden 
in de interactie tussen het ondernemingsniveau, de bedrijfswereld en - meer 
algemeen - de actieniveaus van de EU. Met andere woorden, de wisselwerking 
tussen ‘top-down’ en ‘bottom-up’ levert een belangrijke bijdrage aan het opko- 
mende europeaniseringsproces. Het is duidelijk dat een Sterke institutionele fun
dering Europees de algemene richting kan beïnvloeden die de europeanisering 
zal uitgaan. Anderzijds kan het microbeleid inzake werknemersbetrokkenheid 
van actoren het algemene kader in een bepaalde richting sturen. Uiteindelijk zijn 
het immers de werkgevers en de werknemers die concepten al dan niet in de 
praktijk zullen moeten omzetten. Dit duidt op een belangrijke te onderzoeken di- 
mensie, namelijk inzicht brengen in de verschillende praktijken en de specifieke 
wisselwerkingen tussen de diverse actoren van het sociaal beleid en de diverse 
actieniveaus. Zoals in de volgende paragrafen zal aangetoond worden, betekent 
dit dat men zieh moet toeleggen op de huidige lokale praktijken. Die praktijken 
hebben betrekking op bestaande transnationale structuren voor werknemersbe
trokkenheid, collectieve arbeidsovereenkomsten en meer algemene initiatieven 
voor werknemersbetrokkenheid

3. Methodologie en onderzoeksopzet

Het doel van het onderzoek bestaat erin om het verschillend gebruik van de wet- 
telijk vastgelegde vormen van werknemersbetrokkenheid op Europees niveau, 
zoals EOR, door sociale actoren te vergelijken. De gebruikte data werden in 2008 
bij verschillende multinationale ondernemingen (MNO’s) verzameld. We gingen 
na welke werkwijzen van de EOR aanwezig waren op het ondernemingsniveau. 
Daarnaast werd onderzocht of de lokale actoren (m.a.w. de directie, de werkne- 
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mers en de vakbondenj de bestaande supranationale institutionele structuren 
voor werknemersvertegenwoordiging op een bijzondere manier gebruikten. Dit 
kan verwijzen naar bijvoorbeeld de uitbouw van een nieuw kader dat de grens- 
overschrijdende betrokkenheid van werknemers op Europees ondernemingsni- 
veau ondersteunt. Dit zou de europeanisering van de arbeidsverhoudingen dan 
meer in het algemeen bevorderen.

Concreet hebben we de werkwijzen van EOR in zestig multinationals on- 
derzocht. De hoofdzetel van de multinationals is gevestigd in vijf verschilfende 
landen (Duitsland, België, Frankrijk, Hongarije en het Verenigd Koninkrijk) en 
ze zijn actief in diverse sectoren (metaalbewerking, chemische industrie, voe- 
dingsnijverheid, openbare en private dienstverlening en transport). Er wordt 
gebruikgemaakt van een comparatieve, casegeoriënteerde onderzoeksmethode. 
Hierdoor worden de beschrijvende statische metingen overstegen en kan een 
diepgaand begrip verkregen worden van de processen, individuele motivaties en 
gedragingen die ten grondslag liggen aan bepaalde maatschappelijke verschijn- 
selen. Zoals Mahoney en Goertz (2006) uitleggen, is het de bedoeling van deze 
methode om een context te doorgronden of op zoek te gaan naar de “causes of 
effects” (oorzaken van gevolgen). In dit opzicht is een comparatieve onderzoeks
methode de beste manier om de processen te analyseren. Deze laat toe om de 
diversiteit in EOR in kaart te brengen en om de omstandigheden te benadrukken 
die dit op bedrijfsniveau bevorderen of bemoeilijken. Bovendien is een case
georiënteerde onderzoeksaanpak, gebaseerd op een beperkt aantal cases, het 
best geschikt in combinatie met de vergelijkende methode. De reden daarvoor is 
dat het onderzoek erop gericht is om interne verklaringen te vinden. We willen 
dus niet alleen de omstandigheden of variabelen aanduiden die de (al dan niet) 
ontwikkeling van sommige praktijken met betrekking tot de werking van een 
EOR verklaren. Ook willen we nagaan in welke mate de lokale sociale actoren 
een belangrijke rol hebben gespeeld in de sturing van de ontwikkeling van die 
praktijken. Het onderzoek wil m.a.w. de ‘motieven’ achter dergelijke praktijken 
identificeren. Net als Ferejohn (2004), hebben we gezocht naar de ‘redenen voor 
een handeling’. Een handeling wordt dan intern verklaard als het resultaat van 
een bewust procès, waarbij ervan uitgegaan wordt dat een actor iets doet om een 
welbepaalde reden.

Aangezien de nadruk van het onderzoek op multinationals ligt, moest op 
dit niveau voor een maximale verscheidenheid worden gezorgd. Ook wordt het 
belang van het sectorale niveau voor de uitwerking van lokale praktijken in de 
Studie over de arbeidsverhoudingen sterk benadrukt (Marginson et al. 2003). 
Daarom hebben we ons niet tot één sector beperkt. We hebben daarnaast ge- 
kozen voor landen met een zo groot mogelijke institutionele diversiteit. Hoewel 
Duitsland en België doorgaans als ‘gecoördineerde markteconomieën’ worden 
bestempeld, is de coördinatie in Duitsland recentelijk afgenomen als gevolg van 
institutionele veranderingen in de politieke situatie (zie bijvoorbeeld Streeck 
2009). Terwijl het Verenigd Koninkrijk een ‘liberale markteconomie’ blijft, wordt 
Frankrijk nu als een ‘gemengde économie’ beschouwd, die verschilt van het
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verscheidenheid is relevant, omdat we moeten kunnen nagaan in welke mate 
het functioneren van een EOR enkel toe te schrijven is aan bet nationale insti
tutionele kader. Elke uitvoering van de EOR-Richtlijn 1994/45 is immers zeer 
nauw verbonden met de betreffende nationale wettelijke bepalingen, aangezien 
ze allemaal het résultant zijn van de latere omzetting ervan in het nationaal 
recht.

De interviews die voor het onderzoek werden gebruikt (tussen 10 en 15 voor 
elke casestudie, met een gemiddelde duur van één nur per interview) werden 
afgenomen bij zeer uiteenlopende deelnemers (nationale en Europese werkge- 
vers- en vakbondsvertegenwoordigers, lokale managers en lokale vakbondsverte- 
genwoordigers en werknemersvertegenwoordigers). We hebben gebruikgemaakt 
van semigestructureerde interviews, waardoor ook vooraf niet geplande factoren 
konden worden onderzocht. Tijdens de duur van het onderzoek werden de inter
views herhaaldelijk aangepast om rekening te houden met nieuwe bevindingen, 
maar er werd wel steeds een basispakket van vragen behouden. Alle interviews 
werden opgenomen en dan uitgeschreven.

In de volgende paragraaf zullen we nader ingaan op de empirische eviden
ce. In het eerste deel wordt de huidige EU-wetgeving over werknemersbetrok- 
kenheid voorgesteld. Daarna worden de initiatieven voor de betrokkenheid van 
werknemersvertegenwoordigers op Europees ondernemingsniveau nader toege- 
licht en onderzocht. Dit gebeurt rekening houdend met de acties die onderno- 
men worden door de sociale partners die binnen deze Europese instellingen voor 
de vertegenwoordiging van de werknemersbelangen actief zijn.

4. De betrokkenheid van werknemersvertegenwoordigers op 
Europees niveau: de huidige institutionele regelingen en de 
effectieve initiatieven

4.1 Huidige institutionele regelingen

Vanaf 1970 werden door de EG een aantal macro-institutionele initiatieven geno
men rond de wettelijke regeling inzake werknemersbetrokkenheid. Dit gebeurde 
onder de vorm van richtlijnen en deze hadden tot doel om in heel Europa omvat- 
tende tewerkstellingsnormen in te voeren (Ahlering & Deakin 2005). Het is hier 
belangrijk om op te merken dat wanneer over de belangen van verschillende 
partijen wordt onderhandeld (in dit geval voornamelijk de sociale partners), elke 
EU-regelgeving met betrekking tot werknemersbetrokkenheid het resultaat is van 
een politiek compromis. Daarnaast wijzen we ook op de interne discussies en 
controversen binnen de diverse groepen alvorens een compromis wordt bereikt. 
Wat de situatie moeilijker maakt dan voor veel andere Europese aangelegenhe- 
den, bijvoorbeeld, is dat de regels en bepalingen betreffende werknemersbetrok-
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kenheid diep verankerd zijn in de nationale wetgeving en in de culturele achter- 
grond en ervaringen. Hierdoor worden het belang en de mate van betrokkenheid 
bij de besluitvorming en de leiding van bedrijven tot op heden fundamenteel 
betwist binnen de diverse afdelingen van Europese vakbonden en werkgevers- 
federaties. ~

De belangrijkste voorlopers van de recente EU-richtlijnen over werknemers- 
betrokkenheid waren het eerste ontwerpvoorstel betreffende het Statuut van de 
Europese Vennootschap (1970), de Vijfde Richtlijn (1972) en de zogenoemde 
Vredeling-Richtlijn (1980). Al die initiatieven werden later omgezet in richtlijnen 
en aangevuld door andere maatregelen. Op dit ogenblik zijn er in de lidstaten 
van de EU zowat 15 richtlijnen van kracht die op een of andere manier de parti- 
cipatie van werknemersvertegenwoordigers regelen (Gold 2010). De voornaam- 
ste zijn de Richtlijn inzake de Europese Ondernemingsraad (EOR); de Richtlijn 
inzake Informatie en Raadpleging van Werknemers in Europese Ondernemingen 
(ICE); de Richtlijn inzake het Statuut van de Europese Vennootschap (ECS) en 
de Nieuwe EOR-Richtlijn van 2009. De andere richtlijnen hebben te maken met 
de uitbreiding van de rechten van de werknemersparticipatie in specifieke geval- 
len, zoals collectief ontslag in bedrijven, aspect en in verband met veiligheid en 
gezondheid op het werk of de herstructurering van bedrijven (de overdracht van 
ondernemingen, grensoverschrijdende fusies en overnames). In tabel 1 wordt 
een overzicht gegeven van de bovenvermelde richtlijnen. Hierbij dient te worden 
opgemerkt dat al die richtlijnen binnen de drie jaar in de nationale wetgeving 
moeten worden omgezet, wat betekent dat de EU-wetgeving pas vanaf dat ogen
blik van kracht wordt.

De EU-wetgeving omtrent werknemersbetrokkenheid was noodzakelijk gezien 
er “geen gemeenschappelijke minimumregels waren voor een tijdige en goed 
werkende informatie en raadpleging die op Europese vennootschappen konden 
worden toegepast” (Quintin 2003, 5). Deze wetgeving kent zowel een transna
tionale als een nationale dimensie. Door minimumnormen te bepalen, werd de 
concurrentie tussen bedrijven met betrekking tot informatie, raadpleging en par- 
ticipatie bij wet verminderd. Zo werd een algemene en universalistische regelge- 
vende omgeving gecreëerd (Streeck 1995). Bijgevolg kregen veel van die mini
mumnormen het statuut van een sociaal recht (Patmore 2010). Die transnationale 
structuren werden beschouwd als het meest geschikte instrument voor arbeids- 
krachten om op het economische internationaliseringsproces en de “dwingende 
vergelijkingen” door multinationals te reageren (Coller 1996).3 Daarnaast is de 
invoering van nationale rechten op informatie, raadpleging en participatie van 
werknemers in overeenstemming met het implementatieproces, dat onderdeel is 
van de Europese regionale integratie. Het onderscheid tussen de achterliggende 
beweegredenen van de EU-ingreep wordt weerspiegeld in de oorsprong en de 
ontwikkeling van de Europese richtlijnen die zieh zowel met nationale als met 
grensoverschrijdende werknemersvertegenwoordiging bezighouden. Dit wordt 
géïllustreerd in onderstaand overzicht.
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schap (SEV) dateert van 1959. De SEV stelde een vrijwillig systeem van werk- 
nemersvertegenwoordiging in de raad van bestuur met een bijbehorende EOR 
voor. Dit zou van toepassing zijn voor bedrijven die kozen om zieh te registreren 
(Schwimbersky & Gold 2009). Het SEV-systeem was afgeleid van het Duitse sys
teem voor medezeggenschap. Het eerste voorstel voor de SEV-Richtlijn bepaalde 
een aantal aspecten waarover werknemersvertegenwoordigers het recht moesten 
hebben om te worden géïnformeerd en geraadpleegd en waarover ze medezeg
genschap moesten krijgen. Het recht op informatie had betrekking op de bedrijfs- 
strategie op lange termijn en het medezeggenschap op een aantal thema’s in 
verband met welzijn, rekrutering en opleiding. Het voorstel werd niet afgewezen, 
maar in eerste instantie maakten zowel vakbonden als werkgeversorganisaties 
voorbehoud (hoewel de EU toen slechts zes leden telde). Ondanks het feit dat 
er toen in een aantal landen (zoals Duitsland, Frankrijk, Nederland en Luxem
burg) al een zekere vorm van vertegenwoordiging in de raad van bestuur be
stand, kreeg het SEV-voorstel onvoldoende steun van de lidstaten (Waddington 
2010) . Na de invoering van de Europese Akte (1986) werd het voorstel herzien 
en uiteindelijk in 2001 goedgekeurd, samen met een richtlijn over de rol van de 
werknemers (de Tiende Richtlijn tot aanvulling van het Statuut van de Europese 
Vennootschap met betrekking tot de rol van de werknemers, 2001/86/EG).

In tegenstelling tot het SEV-voorstel, beoogde de Vijfde Richtlijn om de cor- 
porate-governancesystemen van de diverse landen te harmoniseren voor onder- 
nemingen met minimum 500 werknemers. Discussies tussen de lidstaten, de 
werkgeversorganisaties en de vakbonden hadden betrekking op thema’s zoals 
de gebruikte treshhold voor de ondernemingsgrootte (bedrijven met 500 werk
nemers), de selectiewijze van de werknemersvertegenwoordigers tot het principe 
van vertegenwoordiging in de raad van bestuur. Dit leidde ertoe dat de Vijfde 
Richtlijn niet werd goedgekeurd. Om verdere vooruitgang te kunnen maken op 
dit specifieke domein binnen de EU-wetgeving, werden informatie en raadple- 
ging van werknemers in multinationals en medezeggenschap voor werknemers 
als aparte onderdelen beschouwd. Het uitgangsargument was dat de besluitvor- 
ming door de directie in multinationals vaak gebeurde op plaatsen die buiten 
het toepassingsgebied van de nationale wetgeving met betrekking tot werkne- 
mersbetrokkenheid vielen. Hierdoor werd de uitwerking van de wetgeving afge- 
zwakt. Om hieraan tegemoet te komen legde de Vredeling-Richtlijn een formele 
informatiestroom vast. De centrale directie informeerde de lokale directie die 
dan op haar beurt de werknemersvertegenwoordigers op de hoogte moest bren- 
gen. De thema’s waarover gecommuniceerd moest worden hadden betrekking 
op plannen inzake bedrijfssluitingen, delokalisatie van de productie, fundamen
tale veranderingen in bedrijfsdoelstellingen of de organisatie van het bedrijf. Het 
Europees Verbond van Vakverenigingen (EVV - ETUC) stond positief tegenover 
het voorstel. De werkgeversfederaties in Europa daarentegen (huidig Business 
Europe) waren afzijdig door de wettelijke basis en de uitdagingen die het aan de 
bedrijfswereld en de concurrentiekracht in Europa stelde.
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Doordat in versneld tempo naar een Eengemaakte Europese Markt werd ge- 
streefd, kwamen ook sociale aspecten meet op de voorgrond. Hierin was er ook 
ruimte voor thema’s als werknemersbetrokkenheid op Europees niveau. De eer
ste aanzet tot de richtlijn vond plaats in een vergadering van de Commissie 
in Hertoginnendal tussen de sociale partners in 1985. Na een reeks mislukte 
pogingen om tegemoet te körnen aan de doelstellingen inzake informatie en 
raadpleging, die in de richtlijn waren vermeld, legde de Commissie in 1991 een 
gewijzigd voorstel voor aan de Raad en het Europese Parlement. Het Verenigd 
Koninkrijk verzette zieh als enige lidstaat tegen de maatregel. De Commissie 
legde de voorgestelde richtlijn in 1993 aan de sociale partners voor en moe- 
digde hen aan om hierover te onderhandelen als alternatief voor een wettelijke 
regeling. Na afloop van het onderhandelingsproces werd de Richtlijn 94/45/EG 
in September 1994 geratificeerd. Concreet werd de instelling van een Europese 
ondernemingsraad of van een procedure in ondernemingen of concerns met een 
communautaire dimensie ter informatie en raadpleging van de werknemers op- 
gezet. De EOR-Richtlijn vereist dat alle ondernemingen met ten minste 1.000 
werknemers, en operationeel in ten minste twee lidstaten, elk met ten minste 150 
werknemers, wettelijk verplicht zijn om een forum op te richten of procedures in 
te voeren voor de informatie en raadpleging van de werknemers in heel Europa

□ Total EWCs active in the given year

Figuur 1. Evolutie Europese ondernemingsraden.
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Recente gegevens van het European Trade Union Institute in Brussel tonen aan 
dat er heden 945 actieve EOR zijn in 899 multinationals (ETUI 2010). Studies 
wijzen erop dat de werking van die EOR niet altijd probleemloos verloopt. Vooral 
wat het tijdstip van de informatie en de raadpleging van de werknemers betreff, 
treden er Problemen op. De timing, de vorm en de inhoud moeten er immers 
voor zorgen dat werknemersvertegenwoordigers de gevolgen van een voorge-
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zijn. Ondanks de uiteenliggende standpunten van de sociale partners op EU- 
niveau en de tegenstrijdige verwachtingen, kondigde de Commissie in Oktober 
2007 een herziening van de EOR-Richtlijn aan. Die werd voorzien voor 2008. De 
Commissie werd gedwongen om gebruik te maken van haar interventierecht om 
de sociale partners tot een akkoord te dwingen. Minder dan een jaar na het op- 
starten van het wetgevend procès in februari 2008 werd de Herschikte Richtlijn 
op 17 december 2008 door de Raad van de Europese Unie goedgekeurd. Ondanks 
een zeker scepticisme was men het er algemeen over eens dat de Herschikte 
Richtlijn een vooruitgang betekende in vergelijking met de vorige wetgeving. 
Zo duidde Jagodzinski (2009) vijf domeinen aan waarop verbeteringen werden 
vastgesteld: het grensoverschrijdende en permanente karakter van informatie en 
raadpleging, de omvattendheid en de kwaliteit van de informatie waardoor men 
zieh degelijk kan voorbereiden op een raadpleging, de verplichtingen voor de 
centrale en lokale directie om de informatie door te geven die door een EOR 
wordt vereist alvorens de onderhandelingen te starten, de mogelijkheid van een 
EOR om een opvolgingsvergadering te houden waarin over de inhoud en de 
kwaliteit van de plenaire vergadering wordt gediscussieerd zonder dat de directie 
aanwezig is en de opstelling van strategieën op basis van de gekregen informatie 
en de verplichte inhoud van de overeenkomsten van EOR.

De Richtlijn 2002/14/EG betreffende de informatie en de raadpleging van de 
werknemers in de Europese Gemeenschap werd in vrij brede termen opgesteld, 
waardoor de lidstaten de praktische regelingen voor de uitvoering van de be- 
palingen flexibel konden interpreteren (Carley & Hall 2009). Het grote aantal 
opties dat door de richtlijn werd opengelaten, droeg in de eerste plaats bij tot het 
beheersen van het gespannen klimaat tussen nationale regeringen, werkgevers- 
organisaties en vakbonden met betrekking tot de invoering van bindende regels 
voor het medezeggenschap van werknemers. Ten tweede zorgde het er ook voor 
dat de wetgevende effecten van de ICE-regelingen konden worden ondermijnd 
en verbreedde het de kloof tussen de wetteksten van de verschilfende lidstaten 
van de EU. Vergelijkingen van wetteksten hebben hierdoor geleid tot de nood om 
de richtlijn (bijvoorbeeld de definitie van informatie en raadpleging, de tijdigheid 
van informatie en raadpleging, de definitie van vestigingen en ondernemingen 
en bepalingen m.b.t. vertrouwelijkheid), die als gebrekkig werd ervaren, te her- 
zien (Gold 2010). Daarnaast schrijft de richtlijn geen ondernemingsraden voor 
en moet er een erg complexe procedure worden doorlopen alvorens een mecha- 
nisme verplicht wordt. Het is de bedoeling van de richtlijn om de productiesys- 
temen in Europa te moderniseren. Tegelijkertijd wil ze een grotere inbreng van 
de werknemers mogelijk maken gezien de toenemende herstructurering en de- 
centralisering van de arbeidsverhoudingen. Binnen de bedrijven kunnen echter 
ook andere en veel minder geinstitutionaliseerde procedures worden toegepast 
(Gumbrell-McCornick & Hyman 2010).
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4.2 Het functioneren van EOR: uitgesproken sociale belangen binnen 
multinationals

De volgende paragrafen beschrijven het effect van die macro-institutionele Euro- 
pese structuren voor werknemersvertegenwoordiging. Er worden twee aspëcten na- 
gegaan, namelijk 1) of die structuren een effectieve ruimte voor sociale dialoog in 
Europa hebben gestimuleerd; en 2] of ze bevorderlijk zijn geweest voor de europe- 
anisering van de arbeidsverhoudingen en EOR in het bijzonder. Tegen de algemene 
verwachtingen in, zullen we aantonen dat de uiteenlopende ervaringen met EOR 
op een verschillende manier hebben bijgedragen tot de opbouw van een Europese 
‘collective voice’, een cruciaal aspect voor de europeanisering van arbeidsverhou
dingen. De heterogeniteit van die ervaringen weerspiegelt de grote verscheidenheid 
van EOR die de sociale actoren in bedrijven binnen het multinationale Europese 
systeem uitbouwen. Dit geeft inzicht in de mogelijkheden van lokale actoren om 
de EU-wetgeving en de macro-instituties te gebruiken en te béïnvloeden. Ze geven 
hierbij namelijk aan welke roi en functies ze daarin kunnen opnemen.

De Studie classificeert de activiteiten of praktijken van de EOR in elk van 
de multinationals en onderzoekt door welke omstandigheden deze worden be- 
gunstigd. Ze hebben er in verschillende mate voor gezorgd dat een proactieve 
en gemeenschappelijke agenda kon worden uitgewerkt tussen de directie en de 
werknemers. Op deze manier hebben ze bijgedragen tot de invulling van het 
institutionele kader voor de Europese sociale dialoog en de verrijking van de so
ciale agenda op het Europees niveau. Dit blijkt onder andere uit de verschillende 
rollen die de Europese beroepsverenigingen spelen wanneer over raamovereen- 
komsten wordt onderhandeld (Europese Raamovereenkomsten of EFA’s). Het 
argument, dat de werking van de grensoverschrijdende structuren voor werkne
mersvertegenwoordiging in Europa problematisch verloopt, wordt niet weerlegd 
door de empirische evidentie. Wei wordt aangetoond dat het niet mogelijk is om 
de complexiteit hiervan objectief en eenduidig als ‘geslaagd’ of ‘niet geslaagd’ 
te beoordelen. Dit zou dan enkel en alleen gebeuren op basis van een poging 
om de impact van een vrij zwak EU-regelgevend kader in te schatten. Een meer 
systematische analyse van die grensoverschrijdende instellingen is dus noodza- 
kelijk. Daartoe moet de mate van europeanisering worden beoordeeld door in de 
eerste plaats de praktijken te analyseren die door de sociale actoren, met inacht- 
neming van het regelgevende kader van de EU binnen ondernemingen, worden 
toegepast. Vervolgens moet worden nagegaan welke factoren de goede werking 
van die praktijken mogelijk maakt. Dit betekent dus dat de praktijken, die op de 
werkvloer door lokale sociale actoren in bestaande Europese macro-institutione
le structuren voor werknemersbetrokkenheid worden toegepast, moeten worden 
geïntegreerd en daarna geëvalueerd. Dit herinnert aan de traditie om instellingen 
die instaan voor arbeidsverhoudingen te zien als het resultaat van conflicten en 
compromissen tussen maatschappelijke belangengroepen (Sisson 1987).

Een vroegere Studie over EOR in multinationals, uitgevoerd door de Euro
pese Stichting tot Verbetering van de Levens- en Arbeidsomstandigheden (Weiler
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geen enkel voorbeeld aanhalen van een EOR die echt een representatieve organi- 
satie op Europees niveau was geworden. De redenen waarom effectieve EOR niet 
konden worden aangegeven, hebben volgens ons slechts ten dele te maken met 
de zwakke wettelijke basis. Wij hebben duidelijk kunnen vaststellen dat andere 
omstandigheden een efficiënt gebruik van EOR béinvloeden. Op basis van gege- 
vens uit onderzoek bij zestig multinationals kunnen we een onderscheid maken 
tussen drie basistypes van werkwijzen binnen EOR: 1) EOR die hun oorsprong 
vinden in de concurrentie tussen verschillende stelsels; 2) EOR die gebaseerd 
zijn op grensoverschrijdende overeenkomsten en de gezamenlijke belangen van 
de directie en de werknemers; en 3) proactieve EOR gekenmerkt door de aan- 
wezigheid van Sterke vakbonden. Deze classificatie is gebaseerd op een evalu
ate die in de tweede helft van de jaren 2000 werd uitgevoerd over de typische 
werking en dynamiek van EOR (voor meer details zie Voss, Kluge et al. 2010). De 
drie verschillende types worden achtereenvolgens besproken.

Het eerste type EOR vloeit voort uit systeemconcurrentie. Daamaast wordt het 
sterk gekenmerkt door een toenemende internationalisering en een bedreiging van 
de nationale arbeidsstelsels door relocatie. De toename van de interne concurren
tie tussen productievestigingen van eenzelfde onderneming en de bijzonder Sterke 
versnelling van grensoverschrijdende herstructureringen en delokalisering hebben 
de druk op de werkgelegenheid en de belangenvertegenwoordiging aanzienlijk 
verhoogd. De concurrentie is nog heviger wanneer het om nieuwe investeringspro- 
jecten gaat. De druk die door werkgevers op hun werknemers wordt uitgeoefend 
neemt nog verder toe. Dit leidt tot belangenconflicten tussen werknemersgroepen, 
die zieh vaak uiten in wantrouwen tegenover leden van nieuwe lidstaten in de 
EOR. Deze werkwijze van EOR wordt dus sterk bepaald door toenemende inter
nationalisering en relocatie en daardoor kan de EOR zijn taken als instelling voor 
de vertegenwoordiging van grensoverschrijdende belangen en de transnationale 
coördinatie van werknemersbelangen niet naar behoren vervullen. Dit type onder- 
nemingsraad kan eerder beschouwd worden als een indicatie van internationale 
competitie tussen arbeidsregimes (Hancké 2000). Dergelijke EOR worden in hun 
werking onder andere gekenmerkt door moeilijke relaties tussen de directie en 
de werknemersvertegenwoordigers en vakbonden, een minimalistisch of zelfs ob- 
structief gedrag van de directie tegenover de EOR, moeilijkheden bij de bepaling 
van de gemeenschappelijke belangen binnen de EOR en de afwezigheid van een 
vakbondsstrategie of een agenda voor het beleid van de EOR. Dit geeft doorgaans 
aanleiding tot passief gedrag van zowel de directie als de vakbondsvertegenwoor- 
digers en het gebrek aan of zeer zwakke integratie in de nationale arbeidsverhou- 
dingen. De plaats en de roi van dit type van EOR zijn maar een zwakke afspiege- 
ling van wat de EOR zou moeten zijn als globale bedrijfsinstelling en structuur 
voor belangenbehartiging, sociale dialoog en medezeggenschap.

Dit type van EOR kwam voor in onze data bij multinationals als Siemens, 
Electrolux en Bosch. De dynamische werking van dit soort EOR wordt onder- 
mijnd door het samen voorkomen van een aantal factoren. Voorbeelden hiervan 
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zijn een zeer grote verscheidenheid qua samenstelling van het personeelsbestand 
in de verschillende afdelingen en van lokale arbeidsverhoudingen (bv. bij Sie
mens); een gedecentraliseerde HR-cultuur in het bedrijf waardoor de arbeidsver
houdingen grotendeels onder de contrôle van de lokale directie vallen; een zeer 
internationaal karakter van productie- en bedrijfsactiviteiten en een structuur 
en werkwijze van de EOR die voornamelijk door de hoofdzetel worden bepaald. 
Dit laatste is van toepassing bij Siemens en Bosch die gekenmerkt worden door 
afdelingen met een Sterke Duitse ondernemingsraad en een goed uitgebouwde 
belangenvertegenwoordiging en medezeggenschap in het thuisland. Empirische 
gegevens tonen aan dat het voor de EOR van zowel Siemens als Bosch zeer moei- 
lijk was om proactief op te treden bij de gevolgen van toenemende internationa- 
lisering zoals herstructureringen. Bovendien bleek het niet evident om afstand te 
nemen van de belangen van de nationale vertegenwoordiging. Er werd immers 
maar gedeeltelijk gebruikgemaakt van het recht op informatie en raadpleging. 
Dit was in lijn met de vrij minimalistische Strategie van de directie, zowel wat de 
inhoud als wat de timing betreft. Die strategie wordt verder ge'illustreerd doordat 
de hoofdzetels van Bosch en Siemens niet echt veel aandacht besteedden aan 
de arbeidsverhoudingen en de bedrijfscultuur in hun dochtermaatschappijen in 
Centraal- en Oost-Europa. Siemens kondigde in 2008, als gevolg van het wereld- 
wijde herstructureringsplan, de sluiting van de fabriek van Siemens SKV in Praag 
aan. Hierbij gaf de directie geen informatie en hield zij geen raadpleging met de 
werknemersvertegenwoordigers in de Europese landen. Enkel het Duitse econo- 
mische comité van de lokale ondernemingsraad kreeg heel algemene gegevens 
over de EU en gedetailleerde feiten over de Duitse vestigingen die door de her- 
structurering zouden worden getroffen. Er wordt geopperd dat de Sterke contrôle 
van de Duitse vertegenwoordigers binnen de EOR van Siemens (die bekendstaat 
als het Siemens Employee Committee - Tewerkstellinsgscomité), de ontwikke- 
ling van een transnationaal wederzijds vertrouwen en samenhang tussen de 
werknemers bij Siemens belemmerde. Zo werd het sluiten van een Europese 
raamovereenkomst, over een collectieve ontslagregeling na de herstructurering 
door de Europese Metaalfederatie (EMF), ontmoedigd (Pulignano et al. 2011).

Het tweede type EOR is gebaseerd op gemeenschappelijke en gedeelde sociale 
belangen. Het kenmerkt zieht door de zoektocht naar overeenkomsten bij de 
belangenvertegenwoordiging om op het niveau van de EU gezamenlijke ideeën 
en strategieën uit te werken. Voorbeelden van die werkwijze vinden we bij Deut
sche Telekom, de Belgische KBC-Bank, de Franse groep Sanofi-Aventis en het 
Hongaarse MOL. In vergelijking met het eerste type werden deze EOR pas laat 
opgericht. Zo voerden Deutsche Telekom en MOL hun EOR pas in 2004 in. Hoe- 
wel de EOR bij KBC van 1996 dateert, had die voornamelijk te maken met de 
uitbouw van belangenvertegenwoordiging en coördinatiestructuren op groeps- 
niveau in de ondernemingen in België. Een beduidend gemeenschappelijk ken- 
merk van dit soort EOR is terug te vinden in het feit dat de EOR als belangrijkste 
instrument voor zowel de werknemers als de directie moet worden gezien. Het 
stelt hen immers in Staat om met de vrij nieuwe ervaring van internationalise-
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r ring om te gaan. In die context is de EOR vanuit het werknemersperspectief een 
bedrijfsoverkoepelende structuur die hen informatie, communicatie en uitwis- 
seling van ervaringen garandeert. Dit type EOR is ook vanuit het standpunt van 
de directie van belang, aangezien alle bovenvermelde bedrijven geconfronteerd 
werden met de lästige taak om bedrijfseenheden en investeringen, overnames en 
fusies te integreren. Zo kunnen heel uiteenlopende managementculturen onder 
één dak samengebracht worden. Een interessant kenmerk van dit type is dat het 
door de directie wordt gebruikt om een bedrÿfsidentiteit uit te bouwen en een 
consensus te bereiken. Sprekende voorbeelden hiervan zijn de Belgische bank 
KBC en Deutsche Telekom. Bij deze bedrijven werden directies geconfronteerd 
met de noodzaak om met bijzonder ingrijpende ‘rebrandingprocessen’ opnieuw 
een bedrÿfsidentiteit uit te bouwen op basis van Europese instellingen zoals de 
EOR. Een duidelijk verschil tussen de werkwijze van deze groep van EOR en 
die van de eerste groep is dat de manier van werken en de agenda gebaseerd is 
op een uitwisseling van ervaringen tussen lokale sociale actoren en de bedrijfs- 
cultuur. Zo werd in sommige onderzochte bedrijven bedrijfspensioenen (bv. bij 
KBC] of een gemeenschappelijke agenda voor de Europese harmonisering van 
het sociale beleih voor alle vestigingen van het bedrijf (bv. bij MOL) opgericht. 
Sterke vakbondsstructuren (bv. bij Deutsche Telekom en MOL), gaven de werk- 
nemers medezeggenschap voor aspecten rond private financiële diensten (bv. 
bij KBC). De zeer verspreide structuur van lokale kantoren en het grote aantal 
handelsvertegenwoordigers (in de verzekeringsbranche) hebben bijgedragen tot 
de verdere ontwikkeling van de werkwijzen van dit type van EOR.

Het laatste type wordt aangeduid als de proactieve EOR. Dit type EOR is in 
grote mate betrokken bij de bedrijfsontwikkeling, in het bijzonder wanneer het 
om transnationale herstructureringen gaat. We verwijzen dan vooral naar de 
Franse (bv. Danone, PSA Peugeot-Citroën, Renault en Total), Duitse (bv. Deutsche 
Bank) en Amerikaanse (bv. GM en Ford) multinationals, waarin vanaf de jaren 
1990 Europese (en soms internationale) raamovereenkomsten werden gesloten. 
Kenmerkend hierbij is de Sterke vakbondsbetrokkenheid, EOR die in nationale 
structuren en organisaties voor de vertegenwoordiging van werknemersbelangen 
werden gëïntegreerd en inspanningen om de nationale werknemersparticipatie 
te ondersteunen. De proactieve EOR werd door de werknemersvertegenwoordi- 
gers en de vakbonden gebruikt als instrument om sociale relaties tussen leden 
van EOR en werknemers in de diverse geografische contexten te bevorderen. Dit 
was vooral het geval voor de EOR van GM en van Ford. Zij illustreren duidelijk 
dat de EOR ondanks de verschillende arbeidsverhoudingen (meer conflictgericht 
in GM dan in Ford) een cruciale rol speelden door de werknemers en de lokale 
vakbonden voor zieh te winnen. Dit gebeurde doordat ze vooral de vele gemeen
schappelijke punten benadrukten. Die punten groeiden al gauw uit tot princi
pes en normen die door alle lokale betrokkenen moesten worden nageleefd (de 
werknemers, de vakbonden en de bedrijfsdirectie). Die twee cases tonen aan dat 
de inrichting van de EOR, de middelen aanreikte die door de lokale vakbonden 
werden gebruikt om grensoverschrijdende coördinatie op te bouwen en op het 
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niveau van de EU af te stemmen. Zowel bij Ford als bij GM werd de EOR voor 
de werknemers een platform dat de mogelijkheid biedt om hun ontevredenheid 
m.b.t. de internationale concurrentie te uiten. De EOR met de EMF waren akkoord 
dat de nationale vakbondsstrategieën niet geschikt waren om de internationale 
Problemen op te lossen die door de internationale marktwerking waren gecreëerd. 
Dit resulteerde in een gemeenschappelijke verklaring dat lokale vakbonden en 
werknemers grensoverschrijdend moesten samenwerken. De EOR ondersteunde 
daarop de strategie die door de EMF werd voorgesteld om Problemen, belangen 
en strategieën over de landsgrenzen heen te beschrijven en aan te pakken. Dit 
leidde tot diverse Europese raamakkoorden tussen 2000 en 2010 om collectieve 
ontslagen na herstructureringen op een sociale manier aan te pakken (Pulignano 
2010]. Tabel 2 geeft een overzicht van het type en de inhoud van de werkwijzen 
van EOR die door lokale deelnemers op bedrijfsniveau werden ondersteund.

Tabel 2. Samenvatting van type en inhoud van Europese Ondernemingsraden.

Bron: Eigen bewerking gebaseerd op Voss, Kluge et al. (2010).
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Empirische vaststellingen tonen aan dat proactieve EOR en EOR met gezamenlijke 
belangen positiever staan tegenover een europeaniseringsproces. Dit kan verklaard 
worden omdat ze, zowel op het niveau van de groep als van de werkplek, over het 
algemeen beter voorbereid zijn om met uitdagingen om te gaan dan EOR die door
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r systeemconcurrentie worden gemotiveerd. Er is een duidelijke correlatie tussen 
vroege en effectieve betrokkenheid van EOR en proactieve EOR in de hoofdzetel. 
Wat de effectieve sociale dialoog op het bedrijfsniveau van multinationals betreft, 
können een aantal factoren worden aangeduid die kunnen bijdragen tot goede 
EOR. Een Europese collectieve identiteit (Knudsen et al. 2007) lijkt daarbij van 
essentieel belang. Dit is een belangrijke uitdaging voor EOR. Uit recente studies 
blijkt immers dat maar zeer weinig EOR erin geslaagd zijn om een gezamenlijk 
doel na te streven dat de landgrenzen overschrijdt. Kotthoff (2006) noemt dit de 
“dagdagelijkse Europeanisering”. Daarom is een betere communicatie één van de 
basisvoorwaarden voor grensoverschrijdende initiatieven. Het is dan ook niet ver- 
wonderlijk dat een toename van het aantal mogelijke vergaderingen een van de 
voomaamste eisen van de Herschikte EOR-Richtlijn van 2009 was.

5. Conclusie

In dit artikel hebben we de relevantie aangetoond van het samenspel tussen 
het Europese (verticale) macroniveau en het grensoverschrijdende (horizontale) 
niveau. Het is van cruciaal belang om de mate waarin EU-normen kunnen bij
dragen tot de inrichting van een transnationale ruimte die de sociale dialoog 
in Europa bevordert, te verklaren. In dit verband moet meer in detail worden 
nagegaan of de Europese wetgeving (m.a.w. de richtlijnen) alleen kan worden 
beschouwd als een belangrijke aanzet voor de europeanisering van arbeidsver- 
houdingen. De analyse in dit artikel illustreert dat dit essentieel is, aangezien het 
in de eerste plaats grotendeels afhangt van de houding van de betrokken acto- 
ren. Het hangt concreet af van hoe positief de werknemervertegenwoordigers, 
de vakbonden en de directie in verscheidene organisaties en nationale contexten 
de resultaten van onderhandelingen bekijken en hoe ze institutionele structuren 
gebruiken (en erop reageren).

De werknemersvertegenwoordigers zien steeds meer in dat grensoverschrij
dende initiatieven tot de dagelijkse realiteit behoren. Europese richtlijnen en ma- 
cro-instituties zijn weliswaar een nuttig, maar onvoldoende instrument om de 
europeanisering tot stand te brengen. Wettelijke normen en structuren moeten 
dus worden aangevuld met praktijken die rekening houden met het dagelijkse 
leven op de werkvloer en met de belangen van de diverse sociale groepen. De 
Europese initiatieven stellen alleen een institutioneel kader op, dat per definitie 
weinig impact dreigt te hebben, tenzij het in de praktijk wordt ingevuld.

In de beoordeling van de effecten van de europeanisering op representatieve 
vormen van wettelijk geregelde werknemersbetrokkenheid op transnationaal ni
veau zijn twee aspecten besproken: 1) de mate waarin het Europese wettelijke 
kader concreet wordt ingevuld; en 2) de omstandigheden die de ontwikkeling 
van effectieve praktijken kunnen bevorderen. Meer bepaald werd dieper inge- 
gaan op het dagelijkse functioneren van moderne globale ondernemingen, de 
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overgang naar meer samenwerkingsgerichte vormen van arbeidsorganisatie, het 
delegeren van de verantwoordelijkheid voor de besluitvorming naar individuele 
werknemers en het gebruik van benchmarking als een managementinstrument 
om het concurrentievermogen te vergroten door praktijken en beleidslijnen grens- 
overschrijdend te vergelijken. Dit betekent vaak dat instituties, ongeacht of ze 
oorspronkelijk nationaal zijn of door de oprichting van de EU werden ingevoerd, 
te formalistisch, onpraktisch en in de praktijk soms irrelevant blijken te zijn.

Grote multinationals hebben hun werkzaamheden gedecentraliseerd maar 
hun strategische beslissingen gecentraliseerd (Whittington & Mayer 1994]. Er 
moet dus constant voor een evenwicht worden gezorgd tussen centraal gestuur- 
de regulering van boven (m.a.w. door het moederbedrijf) en de lokale verant
woordelijkheid onderaan (m.a.w. van de dochteronderneming). Dit heeft tot doel 
dat de lokale managers worden aangemoedigd om alleen of in samenwerking 
met de werknemersvertegenwoordigers en de vakbonden uit te zoeken hoe ze 
constant voor verbeteringen kunnen zorgen. Dit is een procès van ‘institutional 
learning’ om de ontwikkeling van regels voor de betrokkenheid van werknemers 
in de organisatie van bedrijven aan de marktvereisten aan te passen.

NOTEN

1 Bijvoorbeeld Michel Foucault en Norbert Elias.
2 TTaditioneel onderscheiden we: Systemen met een sterke wettelijke basis (zoals in 

Duitsland); Systemen waarin vakbonden als sociale partners optreden (zoals in de 
Scandinavische landen), gedecentraliseerde Systemen op basis van vrijwillige overeen- 
komsten en machtsrelaties op bedrijfsniveau (als het Verenigd Koninkrijk), staatsge- 
stuurde Systemen (zoals in Frankrijk en andere Zuid-Europese landen) (Gold 2010).

3 De term ‘dwingende vergelijking’ wordt gebruikt om het gedrag van multinationals 
m.b.t. de verspreiding van best practices van arbeidsrelaties te beschrijven door de 
performantie van lokale vestigingen onderling te vergelijken. In het bijzonder worden 
managers van lokale vestigingen met siechte performantie onder druk gezet.
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