&
- .
eSS,

EUROPEISKE
SAMARBEJDS- '
UDVALG

- INDFLYDELSE OVER LANDEGRZANSER




Hvorfor etablere et europaisk samarbejdsudvalg (ESU)?

Reglerne for etablering af et europaisk
samarbejdsudvalg

Sadan etableres et europaeisk samarbejdsudvalg

Emnerne pa dagsordenen i det europ®iske
samarbejdsudvalg

ESU-reprasentantens rolle og arbejdsopgaver
Hjalp at hente

Sadan fungerer et ESU - cases fra Berlingske Media
og Vestas

Hvis du vil vide mere

Kontakt

Udgivet af:

CO-industri GIMK-kartellet
www.co-industri.dk i www.gimk.dk

BAT-kartellet HANDELSKARTELLET | DANMARK
www.batkartellet.dk i wmi i wwiew.  www.handelskartellet.org




Hvorfor etablere et europaeisk
samarbejdsudvalg?

Savel danske som udenlandske virksomheder opererer i dag pa det europaiske og
internationale marked. Det betyder, at beslutninger truffet i et land i stigende grad
har konsekvenser for arbejdstagere i andre lande. Som konsekvens heraf vedtog EU i
1994 det forste direktiv om europeiske samarbejdsudvalg (ESU), som efterfalgende
blevimplementeret i dansk lovgivning. ESU-direktivet er siden blevet revideret i 2009
og efterfelgende implementeret i dansk lovgivning i juni 2011.

Etableringen af et ESU skal sikre, at en koncerns medarbejdere bliver informeret og
hert om beslutninger, der har betydning for deres arbejdsliv. Medarbejderne far mu-
lighed for at mades med koncernens gverste, centrale ledelse. Og de far samtidig mu-
lighed for at danne netvaerk med kolleger fra koncernens andre europaiske virksom-
heder. Et aktivt ESU-samarbejde kan veere med til at pavirke ledelsens beslutninger og
give medarbejderne indflydelse pa arbejdsforholdene i hele koncernen. ESU-arbejdet
er derfor en vigtig del af det faglige arbejde.
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Reglerne for etablering af et
europaisk samarbejdsudvalg

For at kunne etablere et ESU skal folgende krav vare opfyldt:
¢ Virksomheden skal have mindst 1000 ansatte inden for EU/E@S
* Der skal vaere mindst 150 ansatte i mindst to forskellige EU/E@S-lande

EOS (Det Europaiske Okonomiske Samarbejdsomrade) er en samlebe-
tegnelse for det faelles ckonomiske omrade, der er dannet ved EOS-
aftalen mellem Norge, Island, Liechtenstein og de 27 EU-lande. Aftalen

betyder, at EU’'s bestemmelser om det indre marked ogsa galder disse
lande, og at de er omfattet af ESU-direktivet.

Initiativet til etablering af et ESU kan tages enten af ledelsen eller af repraesentanter for
mindst 100 medarbejdere i mindst to virksomheder i to forskellige EU/E@S-lande. Nar
medarbejderne skriftligt anmoder om oprettelse af et ESU, skal den centrale ledelse ned-
satte et sa@rligt forhandlingsorgan (SFO), der gar i gang med forhandlingerne.
Koncernledelsen skal desuden informere den relevante europaiske faglige sammenslut-
ning om oprettelsen.

Reprasentanter fra ledelsen og medarbejderreprasentanter fra hvert af de EU/E@S-lan-
de, hvor koncernen har aktiviteter, skal i SFO forhandle en skriftlig aftale for koncernens
ESU. Farst herefter nedseettes det egentlige ESU. SFO skal have afholdt sit ferste mode
inden for et halvt ar efter at ledelsen har modtaget anmodningen og vare feerdig med
aftalen inden for 3 ar. Hvis en aftale ikke er forhandlet faerdig inden for 3 ar, traeder direk-
tivets mindstebestemmelser i kraft.




Medlemmerne af bade ESU og SFO valges i forhold til det antal arbejdstagere, som kon-
cernen beskaftiger. Landene tildeles saledes en plads for hver 10 %, eller en brgkdel heraf,
af koncernens samlede antal medarbejdere i EU.

Ifalge den danske ESU-lovgivning valges danske medlemmer til bade ESU og SFO blandt
b-sidens medlemmer i de nationale samarbejdsudvalg (SU). Hvis virksomheden ikke har
et SU, vaelges medlemmerne blandt tillidsrepraesentanterne. Er der ikke tillidsrepraesen-
tanter, valges blandt de ansatte.

« Skriftlig anmodning fremsendes til den centrale ledelse fra repraesen-
tanter for mindst 100 lenmodtagere i mindst to EU/E@S-lande

* Ledelsen tager initiativ til nedsatte et sarligt forhandlingsorgan
(SFO), der skal forhandle en skriftlig ESU-afale pa plads

* ESU nedsettes
* ESU nedsaetter evt. et forretningsudvalg med mellem 3-5
medlemmer

rettighe*
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Sadan etableres et europaeisk
samarbejdsudvalg

Initiativet til at etablere et ESU kan komme fra ledelsen, men oftest kommer det fra
tillidsrepraesentanter/ansatte i Danmark og et andet EU/E@S-land.

Ifelge direktivet indgas en ESU-aftale i det land, hvor koncernens europaiske hovedsade
ligger. Ligger hovedsadet i et land, der ikke er medlem af EU, skal koncernens ledelse
valge, i hvilket EU-land aftalen skal indgas (det er sa det pagaldende lands lov, der
geelder). Ved uoverensstemmelser i ESU-arbejdet er det bade den konkrete aftale og
lovgivningen i det pagaldende land, der galder.

Hvis din koncern lever op til kravene om etablering af et ESU, kan dit forbund/kartel
hjaelpe med at kortleegge koncernen og derved finde frem til hovedsadet, hvilke lande
koncernen opererer i samt andre forhold, der er relevante i forhold til at oprette et ESU.

Sa snart en koncern har modtaget krav om oprettelse af et ESU fra to landes medar-
bejderreprasentanter, skal virksomhedens centrale ledelse vaere behjelpelig med alle
relevante oplysninger i forhold til at etablere ESU. De lokale virksomhedsledelser skal
ogsa medvirke. Herved kan man finde frem til virksomhedens struktur.

Ved etablering af et ESU vil kartellerne i samarbejde med forbundene typisk arrangere en akti-
vitet (konference/seminar/made) for de danske tillidsrepraesentanter i koncernen. Her skabes et
netveerk blandt tillidsrepraesentanterne. Netvaerket kan diskutere indholdet i en ESU-aftale og
hvordan det interne ESU-samarbejde i koncernens danske virksomheder skal vare.

Nar der er brug for at skabe kontakt til tillidsrepraesentanter eller faglige organisationer
i de gvrige involverede lande kan kartellerne/forbundene ogsa hjelpe med det via de
europiske faglige branchesammenslutninger.




Emnerne pa dagsordenenidet
europaiske samarbejdsudvalg

ESU diskuterer tvaernationale emner, som direkte eller indirekte pavirker resten af
koncernen. Maderne er typisk planlagt, sa der afholdes et formade, hvor kun medar-
bejderreprasentanterne deltager. Her forbereder man sig til modet med den centrale
ledelse.

Emnerne pa dagsordenen kan vare:

* Den gkonomiske og finansielle situation

* Den forventede salgsudvikling

¢ De kommende investeringsplaner

* Den aktuelle og fremtidige beskaftigelsessituation
¢ De kommende fusionsplaner

e Andringer i organisationen

* Overvejelser om indfgrelse af nye arbejdsmetoder
 Nedskeringer eller lukninger af afdelinger

¢ Masseafskedigelser

¢ Arbejdsmiljgproblemer og sundhedsspargsmal

¢ Uddannelse af medarbejderne

ESU forhandler ikke len og andre resultater
forhold, der som udgangspunkt

reguleres i overenskomsten. D I R E I( T I V

salg

rcin
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ESU-reprasentantensrolle
og arbejdsopgaver

Der er stor forskel pa, hvordan et ESU er sammensat og opererer. Nogle ESU’er bestar
af op til 100 reprasentanter, der modes en gang om aret. Andre har valgt at etablere et
mindre ESU, der modes flere gange om aret. Ifglge direktivet skal ESU besta af mindst
10 personer og afholde mindst 1 arligt mede. ESU-reprasentanterne har desuden ret til
at holde formade uden ledelsen. Ifglge direktivet skal informationer fra ledelsen gives

i sa god tid, at ESU far mulighed for at undersege sagen sa beslutningsprocessen kan
pavirkes. ESU skal desuden have informationerne pa samme tid, eller tidligere, som de
nationale samarbejdsudvalg.

Udover de rettigheder, som direktivet giver, handler en god ESU-aftale dog som altid
ogsa om de resultater, man kan fa forhandlet sig frem til med ledelsen.

Som oftest vaelger ESU et forretningsudvalg, der bestar af 3-5 medlemmer. Forretnings-
udvalget forbereder ESU-meaderne og holder lebende kontakt til den centrale ledelse.
Forretningsudvalgets opgave er at sikre, at arbejdet hele tiden skrider fremad, uden at
ejerskabet tages fra resten af ESU’et. Formanden for forretningsudvalget vil ofte vaere fra
det land, hvor koncernens europziske hovedsade ligger.

Det er vigtigt at pointere, at ESU-arbejdet ikke kun foregar pa de ordinare ESU-mader
eller forretningsudvalgsmederne. Som ESU-reprasentant handler det om hele tiden at
vere pa forkant med udviklingen. ESU-reprasentanterne skal labende folge med i ud-
meldinger fra ledelsen og tale med kollegerne om, hvad der foregar i de andre lande. Det
er derfor en god idé at investere i at opbygge gode relationer mellem ESU-medlemmer-
ne. For nar netvaerket fungerer, har det stor nyttevardi. Pa kryds og tveers kan informa-
tioner udveksles og faglige problemstillinger droftes. Samarbejdet kan give en stor viden
om forholdene inden for koncernens virksomheder pa nationalt plan. Det betyder, at ryg-
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tvaernationalt

information

OKC

forhandling

ter enten kan bekraftes eller manes i jorden. Pastar ledelsen for eksempel, at produktio-
nen flyttes til Portugal, hvis der ikke rettes ind lokalt, kan man bruge ESU-netvaerket til at
sperge portugiserne, om de har kapaciteten til at overtage sddan en produktion. Svaret
kan bruges i forhold til de videre forhandlinger med ledelsen. Et godt ESU-samarbejde
gor det altsa sveerere for ledelsen at spille arbejdstagerne ud mod hinanden.

Ud over netvaerksarbejdet bestar ESU-reprasentantens arbejdsopgaver ogsa i at holde
kollegerne i Danmark orienteret om, hvad der foregar pa ESU-mgaderne. Det skyldes, at
opnaede informationer ikke ma holdes inden for en snaver gruppe af personeri ESU. In-
formation til kollegerne kan for eksempel ske via udsendelse af referater og nyhedsbreve
eller at man fortaeller om det sidste ESU-mgde pa et fellesklubmede. Man skal ogsa sege
at fa input fra kollegerne bragt ind i ESU-arbejdet. P4 den made undgar man, at ESU bliver
en lukket enhed, og man sikrer, at alle medarbejderne far et ejerskab til ESU.

Det kan vare en udfordring at fa samarbejdet i ESU til at glide pa tvaers af forskelle i
sprog, kultur, fagforeningstraditioner og arbejdsmarkedsmodeller. Som ESU-reprae-
sentant vil man for eksempel opleve, at der er stor forskel pa ESU-repraesentanternes
sprogkundskaber. Det er ikke et krav at kunne fremmedsprog som ESU-reprasentant.
Tvaertimod giver ESU-direktivet ret til tolkebistand og oversattelse af arbejdsdokumen-
ter. Men bade i det formelle samarbejde og i de uformelle sociale sammenhange er det
en fordel at kunne kommunikere direkte med ESU-kollegerne pa engelsk. Man behaver
ikke beherske et fremmedsprog pa meget hejt niveau for at vaere med, men et vist sprog-
kendskab vil ofte vaere en stor fordel.

Som ESU-reprasentant vil man ogsa opleve, at ikke alle ESU-medlemmer er fagligt orga-
niseret og at aftaler indgas pa andre mader end i Danmark. | nogle lande er det ngdven-
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digt at strejke forst og forhandle bagefter for at blive hart. | et nyetableret ESU skal man
derfor vaere opmarksom pa, at det kraever tid at skabe en falles forstaelse for, hvordan
man forhandler med ledelsen og hvad ESU kan/skal bruges til. Og at det kraever tid at
etablere tillid, bade til hinanden og til ledelsen, sa samarbejdet bliver effektivt.

En anden udfordring i ESU-arbejdet handler om at kunne gennemskue de strategiske og
okonomiske overvejelser, der ligger bag ledelsens beslutninger. Hvad ligger der for ek-
sempel bag ledelsens beslutning om at ville flytte produktionen til et andet land? Handler
det om lenomkostninger, logistik, eller er der for eksempel statstilskud til etablering

af virksomheder i det pageldende land? Det er ogsa vigtigt at kunne overskue store
koncernregnskaber. Hvordan og hvorfor bliver pengene flyttet rundt mellem koncernens
virksomheder? Har man indsigt i ledelsens spillerum i forhold til koncernens vakstmulig-
heder, er det nemmere at fa indflydelse pa beslutningerne.




resultater

information

Hjzelp at hente

Det er ikke en forudsaetning, at du som ESU-reprasentant besidder alle de nodvendige
kompetencer fra starten. Meget oparbejdes over tid. Du skal ogsa vare opmarksom pa,
at direktivet giver mulighed for, at ESU kan traekke pa en ekspert til mederne. Det kan for
eksempel vare en repraesentant fra de faglige organisationer.

En anden made at imgdega udfordringerne er uddannelse. Det reviderede ESU-direktiv
giver ret til uddannelse uden lgntab, hvilket er et vigtigt redskab for ESU-repraesen-
tanterne. Kurserne kan for eksempel vare i sprog, regnskabsforstaelse eller forskellige
arbejdsmarkedsforhold i Europa. Kurserne udbydes blandt andet af Det Europziske
Fagforeningsinstitut og de europiske faglige sammenslutninger.

Du kan kontakte dit kartel eller forbund for at hare mere om uddannelsesmulighederne
eller finde en sparringspartner i forhold til det daglige ESU-arbejde.

investerigger




DU KAN HER LASE OM TO DANSKE ESU-MEDLEMMERS ERFARINGER MED
MODERNE | DERES ESU:

Sadan fungerer et ESU

Bonus kom pa dagsordenen

Niels W. Petersen er dansk medlem af ESU i den britiske mediekoncern Mecom Group.
Han er til daglig ansat som trykker pa Berlingske Avistryk i Struer, som er ejet af
Berlingske Media, som igen er en del af Mecom, og sa er han medlem af HK Privat og
formand for koncernklubben for de timelgnnede pa de fem danske trykkerier i Ber-
lingske Media. Her fortaeller han om, hvordan han og hans kolleger bruger ESU aktivt
til at pavirke ledelsens politikker for bonus, outsourcing af IT og meget andet.

12000 blev Berlingske opkebt af Orkla Media, og danske medarbejderrepraesentanter
blev valgt til Orkla Medias europaiske samarbejdsudvalg og A/S-bestyrelsen for Orkla. |
2006 kobte Mecom hele Orkla Media, og ESU fortsatte med den nye ejer.

12007 kebte Mecom en stor hollandsk mediekoncern, og antallet af medarbejdere blev
fordoblet til ca. 12.000, og der blev behov for at genforhandle ESU-samarbejdsaftalen.
"Vivar langt fra hinanden som udgangspunkt, men i dag har vi en rigtig god samar-
bejdsaftale. | ESU har vi en god dialog, hvor vi udnytter hinandens viden, og der er stor
abenhed.”

Det tog vi op i ESU, fordi vi mente, at man sendte
et uheldigt signal til medarbejderne,

ESU bestar af 10 medlemmer fra de fire Mecom-lande - 3 fra Danmark, 3 fra Holland, 2
fra Norge og 2 fra Polen. De holder seks faste m@der om aret, hvor koncernledelsen re-
praesenteret ved HR-direktoren deltager i tre af dem. De andre tre bruger medarbejderne
til at diskutere mange forskellige faglige emner som eksempelvis fratraedelsesgodtgerel-
ser, dagpengeregler og fritstilling. De ansatte i de enkelte lande er naturligvis omfattet
af lokale regler, men de har alligevel glaede af at diskutere mulighederne for at lzere af og
inspirere hinanden til nationale forbedringer.




Meoderne med ledelsen giver et godt indblik i arsregnskab, strategi og koncernledelsens

planer. Et eksempel vari 2010, hvor alle ansatte havde veeret udsat for effektivisering og
kun faet meget sma lenstigninger — i Polen havde de ligefrem haft lontilbagegang. Og
samme ar fik koncernledelsen “en meget stor bonus” for et godt resultat i 2009.

"Det tog vi op i ESU, fordi vi mente, at man sendte et uheldigt signal til medarbejderne,
og ledelsen kunne godt se, at der var tale om signalforvirring, sa de ville da overveje, om
noget kunne gores anderledes fremover. Vi fik sa en gennemgang af opbygningen af
bonussystemet, og det gav da os en bedre forstaelse for nedvendigheden af at have den
slags systemer for at tiltreekke og fastholde lederne.”

ESU har ogsa for nylig vaeret involveret i outsourcing af IT. Ledelsen var interesseret i at
erstatte de lokale IT-systemer med et falles system i alle fire lande og lade en ekstern
leverander sta for leverance og drift. Her har Niels W. Petersen vaeret godt tilfreds med, at
ESU blev lebende informeret i analysefasen, indtil koncernledelsen i januar 2011 traf den
endelige beslutning om outsourcing.

Der er store udfordringer i forhold til kollegaerne fra Polen, som bade har ringere lon- og
arbejdsvilkar end i de andre lande. Senest gennemfgrte man en midlertidig lsnnedgang
i Polen, men da ledelsen forsegte at forlaenge den, lykkedes det ESU-medlemmerne at fa
det bremset.

”Man forsggte ogsa at afskedige 75 polske journalister og tilbyde dem freelancetilknyt-
ning efterfglgende. Her var et ESU-medlem opmaerksom pa, at det var i strid med polsk
lovgivning, sa det reg pa gulvet.”

Medarbejdersiden i ESU udsender et nyhedsbrev efter hvert ESU-mgde for at holde
deres kolleger orienterede om ledelsens informationer fra mederne og fagligt relevante
sager fra de enkelte lande. | det seneste nummer skrev Niels W. Petersen fx om en sag
om outsourcing af annonceproduktionen fra Holstebro til Riga i Letland, hvor der havde
varet uenighed mellem ledelse og medarbejdere om baggrunden for og handteringen af
sagen. Det giver alle medarbejdere i koncernen en god mulighed for at folge med i, hvad
der diskuteres i ESU.
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Vi er vant til at snakke med ledelsen

Kim Hviid Thomsen har veeret feellestillidsmand pa Vestas for 80 TR-kolleger og ca.
5.000 medarbejdere siden 1995. Han er uddannet maskinarbejder og har vaeret

ansat pa Vestasi 25 ar og er ogsa naestformand i den lokale Metal-afdeling Skjern-
Ringkebing. Her fortaeller han om, hvordan Vestas’ ESU arbejder sammen i det daglige
pa tveers af nationale forskelle og traditioner.

Tankerne om at etablere et europaisk samarbejdsudvalg i Vestas blev virkelighed i 2008
efter at have vaeret undervejs siden slutningen af 2006.

Vi havde jo ingen fgling med kollegernes lon- og arbejdsvilkar i de andre lande, og vi har
jo ogsa eninteresse i, at de bliver behandlet sobert.”

| forste omgang fik de danske tillidsfolk dog ingen respons pa deres skriftlige henvendelser
til kollegerne i udlandet. "Budskabet naede simpelthen ikke ud til de rette, sa vi fik lov af
ledelsen til at lave et rejsehold, som tog rundt i Europa og fortalte om mulighederne for at
oprette EWC (engelsk forkortelse for ESU). Og sa viste der sig at vaere stor opbakning.”

ESU i Vestas har 32 medlemmer, heraf er syv fra Danmark og resten kommer fra England,
@strig, Holland, Polen, Tyskland, Frankrig, Spanien, Italien, Norge og Sverige. Tre med-
lemmer udger en sakaldt steering committee, som arrangerer de to arlige meder i ESU.
Det ene foregar i Danmark, og det andet holdes pa skift pa et af de udenlandske produk-
tionssteder, og koncernledelsen deltager i begge mader.

Vi er vant til at sparke deren ind og ga i dialog med
ledelsen, og det er helt legalt, hvis der er noget, vi vil
diskutere. Den kultur har man slet ikke i Sydeuropa.

Nar medlemmerne eri Danmark, bruges det ferste af de tre dages moder pa at forberede me-
det med ledelsen. Kim Hviid Thomsen kan godt marke, at de i Danmark har samarbejdsudvalg
og hovedsamarbejdsudvalg, hvor de er vant til at vaere i dialog med ledelsen. Pa madet har man
ogsa et punkt, der hedder "cultural awareness”, hvor man har en ekspert udefra til hjzlp.

"Her forseger vi at forsta hinandens kultur, historiebaggrund og forudsaetninger, sa vi bli-




aas

ver bedre til at forsta forskellene. Du kan ikke arbejde sammen, hvis du bare opferer dig
som dansker. Du er ngdt til at vise respekt og forstaelse for, at der er stor forskel, blandt
andet nar det gelder struktur og organisering.”

Et godt eksempel pa forskellige traditioner er i forholdet til ledelsen.

Vi er vant til at sparke deren ind og ga i dialog med ledelsen, og det er helt legalt, hvis
der er noget, vi vil diskutere. Den kultur har man slet ikke i Sydeuropa. Men det har de
brug for at vide noget om, for ligesom Vestas teknologioverfarer til de udenlandske dele
af virksomheden, vil man ogsa gerne overfgre den danske ledelseskultur til hele Vestas.
Og sa er det jo vigtigt, at medarbejderne i udlandet ogsa kan handtere den kulturog ga i
dialog med ledelsen, som vi ger i Danmark.”

De danske tillidsfolk har ogsa anledning til at fortzlle kollegerne om, at den hgje orga-
nisationsprocent blandt de ansatte betyder, at de star staerkt fagligt - i modsaetning til
nogle af de andre lande, fx England, navner Kim Hviid Thomsen.

Hvis du vil vide mere

Har du spgrgsmal, som du ikke har faet besvaret i denne pjece, er du altid velkommen til
at kontakte dit kartel eller dit forbund. Du kan ogsa finde yderligere information her:

¢ CO-industris lukkede del af hjemmesiden: www.co-industri.dk under Medlemsservice |
ESU-Service

* Kartellernes hjemmesider - se bagsiden

 ESU-direktivet kan findes pa Folketingets EU-oplysning: www.eu-oplysningen.dk

¢ Den danske ESU-lov kan findes pa Retsinformations hjemmeside:
www.retsinformation.dk

¢ ETUI - Det Europiske Fagforeningsinstitut www.etui.org

¢ ETUI's hjemmeside om medarbejderrepraesentation - www.worker-participation.eu

¢ ETUC - Europaisk LO www.etuc.org
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KONTAKT

CO-industri
Vester Segade 12, 2.
1790 Kebenhavn V.

Telefon: 33 63 80 00
www.co-industri.dk

e-mail: co@co-industri.dk
Kontaktpersoner: Peter Rimfort

og Nadja Christy

BAT-kartellet
Kampmannsgade 4
1790 Kebenhavn V.

Telefon: 331421 40
www.batkartellet.dk
e-mail: bat@batkartellet.dk

Kontaktperson: Camilla Vakgaard

GIMK

g e
T

GIMK-kartellet
Weidekampsgade 8
0900 Kgbenhavn C.

Telefon: 70 11 45 45
www.gimk.dk
e-mail: gimk@hk.dk

Kontaktperson: Kurt Bosse

HANDELSKARTELLET | DANMARK
C.F.Richsvej 103
2000 Frederiksberg

Telefon: 381820 10
www.handelskartellet.org
e-mail: handelskartellet@handelskartellet.org

Kontaktperson: Susie Kristensen




