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Introduction

Ce document est le résultat final du projet :
COMITES EUROPEENS D’ENTREPRISES : Cercles d’étude

Il a bénéficié du soutien de la Direction générale de I'emploi et de la poli-
tigue sociale de la Commission européenne dans le cadre de la ligne
budgétaire B3-4003. Echelonné sur une période d’un an, d’octobre
2000 a octobre 2001, ce projet est le fruit de la collaboration des parte-
naires suivants :

- CCOO de Catalogne (promoteur) - Secrétariat a la Politique
Internationale

- FNV Formaat — Département Formation du syndicat néerlandais
FNV

- ALPHA Conseil — Cabinet conseil francais

- TUC - Confédération des syndicats britanniques - Département
Union Européenne et Relations Internationales

Ce projet a également bénéficié du soutien de la Confédération
Européenne des Syndicats et de la Confédération des Commissions
Ouvrieres d’Espagne, ainsi que de la collaboration des syndicats des
pays impliqués : la CGT et la CFDT en France, la FNV aux Pays-Bas et
le TUC en Grande-Bretagne. Les conseils fournis par Mme Evelyne
Pichot en sa qualité d’expert en Comités européens et en relations du
travail nous ont également été particulierement précieux. Nous aime-
rions adresser a tous les participants, ainsi qu’a tous ceux qui, directe-
ment ou indirectement, ont contribué a ce projet, nos remerciements les
plus sinceres, car nous n’aurions pu le mener a bien sans leur collabo-
ration.

Les différents partenaires, qui possédent tous une expérience similaire
dans le domaine des Comités européens, ont été choisis parmi les syndi-
cats et experts avec lesquels les CCOO de Catalogne ont le plus étroite-



ment collaboré au cours des derniéres années. Les CCOO de Catalogne
et FNV Formaat ont par exemple coopéré a I'occasion d’un projet trans-
versal intersectoriel (métal, chimie, services, etc.) de proximité touchant
prés de 150 Comités européens en Hollande et en Catalogne, et consis-
tant en activités de consultation, de formation et d’autoformation, égale-
ment basées sur la méthodologie des “Cercles d’études”.

Le choix d’ALPHA Conseil, agence conseil francaise pour les Comités
d’entreprise et les Comités européens, s’explique quant & lui par une
longue et fructueuse collaboration dans le cadre de divers Comités
européens (VALEO, SCHLUMBERGER, etc.). La Iégislation francaise
reconnait le droit des Comités et syndicats a avoir recours a des con-
sultants externes dans le domaine économique (experts comptables) et
en matiere d’organisation du travail. Cette expérience a été transposée
a I’échelle européenne par divers consultants francais, dont ALPHA
Conseil, et a permis de compléter et d’enrichir les capacités d’assistan-
ce syndicale des Comités européens.

Le lien qui nous unit au TUC provient de notre étroite collaboration avec
cette confédération, et notamment avec son département “Union
Européenne et Relations Internationales”, avec lequel nous avons
échangé des informations et organisé des rencontres et des séminaires
destinés aux membres des Comités européens. Cette relation est ren-
forcée par les similitudes de nos réalités respectives, caractérisées par
des droits du travail et syndicaux déficients, et par I’existence de nom-
breux CEE de multinationales dont la maison mére se trouve a I’étran-
ger, plus particulierement aux Etats-Unis et au Japon. Ces affinités et
les expériences de coopération que nous avons partagées ont été les
garantes du succes de ce projet, dont le but n’est pas de mener une
action isolée mais de diffuser les résultats obtenus et d’étendre la coo-
pération a d’autres partenaires.

Les trois principaux objectifs de ce projet sont les suivants :

1. Identifier et analyser les problémes qui nuisent au bon fonc-
tionnement des Comités européens ;



2. Définir des stratégies permettant de résoudre ces problemes et
mettre I'accent sur les exemples de bonne pratique ;

3. Diffuser les résultats au sein des Comités européens et des
syndicats.

Concréetement, les buts poursuivis sont les suivants :

1. Echanger et mettre en commun I'expérience des membres des
Comités européens ;

Renforcer les capacités de ces membres ;

Identifier les problématiques communes ;

Diffuser les bonnes pratiques identifiées ;

Contribuer, par le biais de propositions, a I'amélioration du
cadre légal et contractuel dans lequel agissent les Comités
européens.

ok wbd

Le projet a comporté différentes phases :

Une réunion entre les partenaires pour préparer le séminaire internatio-
nal, la sélection des participants, la méthodologie et les criteres péda-
gogiques.

Un séminaire international qui s’est déroulé les 17, 18 et 19 mai 2001 &
Barcelone que a regroupé les quatre partenaires du projet ainsi que des
délégués des Comités européens de :

ABN AMRO.......cccceeennnn. - Secteur bancaire

AWA Arjo Wiggings............ - Secteur papetier

BARCLAYS ..., - Secteur bancaire
BAYER.......ccooviiiiiiiii, - Secteur chimie

GENERAL MOTORS........... - Secteur automobile

NISSAN ...t - Secteur automobile

SARA LEE ....ccccevvviiiiiiinnn, - Secteur chimie
SCHLUMBERGER ............. - Secteur des biens d’équipement
SUEZ LYONNAISE ............. - Secteur des services publics

TYCO i, - Secteur électronique
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UNILEVER ....ooevvieiiiiiiinen, - Secteur alimentaire
VALEO ......cooviiiiiiiiieeeeeenn - Secteur de I'équipement automo-
bile

Pour participer au séminaire, les entreprises devaient répondre a un cer-
tain nombre de critéres. Il était nécessaire :

- Qu’elles possédent un Comité européen en activité ;

- Qu’elles représentent tous les secteurs ;

- Qu’elles présentent des problématiques diverses ;

- Que la multinationale soit présente dans au moins trois des
pays impliqués dans le projet ;

- Qu’il'y ait une présence active des genres (masculin et féminin).

Nous avons décidé d’appliquer au séminaire une méthodologie partici-
pative, basée sur I'expérience des “Cercles d’étude”, car nous considé-
rons qu’étant donné leur expérience pratique, les membres des Comités
européens sont ceux qui possédent les connaissances les plus éten-
dues dans ce domaine. Les besoins et les intéréts des participants
constituent le point de départ des Cercles d’étude dont les principales
ressources sont I’'expérience et le savoir de ces participants. La dyna-
mique de groupe doit faire ressortir les connaissances et I'expérience
des participants aux Cercles d’étude pour que ce savoir puisse ensuite
faire I'objet d’'une étude et d’'une systématisation visant a identifier les
“bonnes pratiques” susceptibles d’étre généralisées.

Le séminaire a été divisé en deux blocs et quatre axes thématiques :
A LE FONCTIONNEMENT DU COMITE EUROPEEN
1. Les relations du Comité européen avec la direction
2. Les relations entre les membres du Comité européen, les
syndicats et les travailleurs

B. LA REPONSE AUX EVENEMENTS

1. Les restructurations



2. Les fusions, achats et externalisations

Le séminaire international a été suivi d’une réunion d’évaluation, de la
mise en commun des rapports de synthese des différents groupes de
travail pour I’élaboration de ce document.

Les résultats de ce projet sont disponibles sur le site Internet des
Commissions Ouvriéres de Catalogne (www.conc.es), sous la rubrique
“Internacional”. Vous y trouverez également un forum de discussion
ouvert aux participants et aux membres des Comités européens et des
syndicats.

Nous espérons que les résultats de ce projet seront utiles et permettront
d’améliorer le fonctionnement des Comités européens actuels. Les nou-
veaux défis auxquels nous sommes confrontés requiérent une action
syndicale proactive, une capacité d’anticipation et I'amélioration de la
qualité des informations fournies et de I'assistance. Nous espérons éga-
lement que ces résultats contribueront a la mise au point et a I’'amélio-
ration des dispositions législatives communautaires en matiére d’infor-
mation et de consultation des travailleurs (Statuts de la Société europé-
enne, directives d’information et de consultation, Comités européens).

Concernant les informations et analyses ici présentées, nous souhaitons
préciser que la responsabilité en incombe aux seuls auteurs de ce docu-
ment qui ont pris un soin particulier a éviter la divulgation de toute infor-
mation de nature confidentielle en s’abstenant, en cas de doute, de
nommer les entreprises impliquées.

Secrétariat a la Politique Internationale COOO de Catalogne
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Les relations avec la direction par Sjef Stoop

l. Introduction

Les Comités d’Entreprise européens (CE européen, ou comité europé-
en, dans le reste du texte) évoluent a travers un réseau complexe qui,
sous forme de diagramme, prennent I’'aspect suivant :

Relations :

Comité européen e Direction centrale

\ Comité restreint /
el \

Instances locales de D EE— Direction locale
représentation du personnel

En fait, la réalité est plus complexe que ne le suggéere ce schéma si I'on
prend en compte d’autres acteurs tels que les syndicats a I’échelle loca-
le, nationale et internationale, les gouvernements etc. Cette partie se
concentre sur les relations du comité européen et du comité restreint
avec la direction centrale et sur celles des différents acteurs du comité
européen avec la direction locale.

-a. Le comité européen et la direction centrale

Les membres assistant a une premiére réunion du CE européen viennent de
milieux divers avec des expériences différentes. Certains ont pu participer
au groupe spécial de négociations (GSN) et ce sont ces délégués qui méne-
ront souvent les discussions lors des premiéeres réunions du CE européen.
De plus, les représentants de la direction auront aussi souvent fait partie de
I’équipe de négociation. Ainsi, tout au début de la constitution du CE euro-
péen, le climat général de confiance et de coopération sera déterminé, dans
une large mesure, par les expériences initiales au sein du GSN.
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Pour d’autres, leurs expériences locales formeront le cadre qui va déter-
miner le niveau général de confiance et de coopération entre les mem-
bres. De grandes différences nationales peuvent alors prévaloir a ce
niveau. On note une distinction importante entre les relations dans le
pays d’origine et celles dans les autres pays. Lorsque I’entreprise a une
base européenne, les représentants des salariés issus du pays d’origine
ont souvent de meilleurs contacts et, la plupart du temps, sont aussi
mieux informés sur I'entreprise. De plus, ces représentants ont souvent
pu développer une relation avec la direction centrale sur une plus lon-
gue période et ont ainsi pu élaborer un climat de confiance et de loyau-
té envers I'entreprise. Ceci peut les amener a se retrouver, lors des réu-
nions du CE européen, dans une position délicate entre la direction et
les autres délégués.

Dans certains pays, la législation prévoit la participation de représen-
tants des salariés au conseil d’administration ou de surveillance. Un
exemple type est le groupe BAYER dont le siege est en Allemagne.
Cependant, cette participation peut poser des problémes, plus particu-
lierement aux yeux des représentants d’autres pays.

« Les représentants des salariés peuvent étre pergus comme com-
plices des décisions pouvant mettre en péril les emplois d’autres
collégues.

» Les représentants des salariés, dans un tel systéme, sont tenus a
des clauses de confidentialité et ne doivent donc pas révéler ce
gu’ils savent a leurs collegues issus d’autres pays —ce qui au pire
peut étre vu comme une Vvéritable trahison.

« Les salariés d’autres pays, n’ayant pas ces droits de co-gestion, se
sentent exclus de tout le processus.

La direction essaie parfois de faire sentir aux membres du CE européen
gu’ils ne sont que leurs invités a ces réunions. Certaines critiques vives
émises a I'encontre de la direction lors des réunions préparatoires res-
tent ainsi sous silence lors des réunions avec la direction. L’atmosphére
générale durant une réunion du comité européen est souvent polie et
aimable. Une impression renforcée par la réservation de grands hétels



et des diners fastueux en groupe. Cette atmosphére aimable ne devrait
pas passer pour une bonne coopération. Coopérer veut dire travailler
ensemble en toute bonne foi dans le but d’aboutir a de bons résultats.

Hélas, un grand nombre de ces réunions n’aboutissent pas a grand
chose. L'information arrive souvent trop tard et la consultation n’a pas
lieu.

Pour s’assurer que la réunion traite de sujets pertinents pour les sala-
riés, les représentants du personnel doivent étre capables de contrbler,
dans une certaine mesure, I'ordre du jour de la réunion et son déroule-
ment. Mais méme lorsque c’est le cas, I'interaction durant ces réunions
est souvent parasitée pour des raisons d’ordre pratique:

- manque d’interprétes,

- mauvaise disposition dans la salle ne permettant pas aux repré-
sentants d’échanger des regards soit entre eux soit avec la
direction,

- les représentants de la direction prenant trop de temps pour
leur propre présentation, de sorte qu’il en reste peu pour les
questions et les discussions, etc.,

- la distribution d’exemplaires des présentations le jour méme ne
permettant pas aux délégués du personnel de bien préparer
des questions.

Dans certains comités européens, d’importantes avancées ont cependant
été faites vers une amélioration des procédures : restrictions du temps
des présentations, élaboration d’un protocole de consultation, etc.

La direction supporte mal le constat fait par des CE européens que ces
structures codtent cher pour peu de résultats. Cependant, certains CE
européens rétorquent que si des mesures étaient prises pour les rendre
plus proactifs, la qualité du dialogue n’en serait qu’accrue.

Un dernier aspect relatif aux relations avec la direction centrale concer-
ne la question de I'existence méme d’une direction européenne.

15



16

Beaucoup d’entreprises mondialisées sont dirigées non pas par région
mais suivant les lignes de produits transnationales (divisions ou unités
d’activité). Toujours est-il que dans certaines entreprises, les comités
européens sont organisés a un niveau inférieur & celui du groupe, plus
particulierement dans des entreprises trés diversifiées telles que GENE-
RAL ELECTRIC et SARA LEE, mais aussi dans celles moins diversifiées
dans les secteurs de défense et d’électronique telles que THALES* et
EADS? (Airbus, Eurocopter....).

-b. Le comité restreint (CR) et la direction centrale

Une deuxiéme relation cruciale concerne celle entre le comité restreint
et la direction centrale. Dans la pratique, le comité restreint joue souvent
un rble essentiel dans le fonctionnement du CE européen. Il maintient et
coordonne les relations entre les réunions, prépare ces derniéres et
tente d’en maitriser le déroulement.

De nouveau, le role des représentants du pays d’origine, quand ils exis-
tent, difféere souvent de celui des représentants d’autres pays. Dans bon
nombre de cas, le président et/ou le secrétaire du CE européen sont des
délégués issus du pays d’origine. Ces derniers peuvent faciliter la coor-
dination entre les membres en mettant au profit de tous leurs contacts
avec la direction centrale, ainsi que d’autres moyens qui sont plus sou-
vent mis a leur disposition. Mais parfois, la direction centrale les utilise-
ra comme tampons, ce qui peut créer un climat de méfiance parmi les
représentants des employés. Le personnel considére parfois le comité
restreint (le secrétariat du comité européen) trop proche de la direction
et donc peu fiable. La perception des représentants du CE européen
profitant de voyages a I'étranger payés par I'employeur n’arrange rien.

* THOMSON CSF (nouveau nom : THALES) a un CE européen global avec un comité restreint et
3 “commissions d’activité” (“défense”, “aéronautique” et “technologies de I'information et servi-
ces”). Chacune de ces 3 commissions est présidée par le responsable du secteur (la direction
comme c’est la regle dans les entreprises frangaises) a 10 membres issus des membres ou des
suppléants du CE européen et organise au moins une réunion par an, 2 mois avant la réunion
pléniére du comité européen.

2 EADS a un comité mondial et 3 comités de sous-groupes (comité européen Airbus, comité euro-
péen Astrium, comité européen Eurocopter). Chacun de ces comités a un membre du CE euro-
péen et un nombre supplémentaire de représentants des salariés en conformité avec I'accord du
sous-groupe. lls se réunissent au moins deux fois par an avec la direction du sous-groupe et
peuvent faire appel a un expert.



Dans une entreprise ou le comité restreint avait I’habitude de visiter les
lieux de travail affectés par des licenciements collectifs ou des fermetu-
res, il est apparu que lors de I'une de ces visites, la direction a essayé
de donner I'impression au personnel que ce CR, et donc aussi le comi-
té européen, soutenait le plan de restructuration et ses conséquences
pour le personnel local.

Ainsi, au vu du systeme décrit ci-dessus, le CR peut étre difficilement
figé dans une seule position. Dans certains comités européens, le CR
est trés proche de la direction centrale, mais dans d’autres cas, il est
proche des instances locales des salariés, par exemple dans les CR
dont les membres représentent certaines régions et maintiennent des
contacts plus ou moins permanents avec les pays qu’ils représentent.
Un autre schéma possible peut étre un CR tres proche de tout le CE
européen, par exemple dans les cas ou le CR ne fait pas plus que d’é-
tablir I’ordre du jour de la réunion annuelle.

-C. Le comité européen, le comité restreint, les membres indi-
viduels de ces derniers et la direction locale

C’est la troisieme facette de la relation avec la direction qui n’est pas
sans causer souvent des problemes.

Dans certains pays, le Royaume-Uni en particulier, la direction fournit
trées peu de moyens aux représentants des employés afin que ceux-ci
puissent accomplir leur réle en tant que membres de CE européen. Les
délégués peuvent se trouver a court de moyens de communications les
plus élémentaires, tels que Emails, téléphones privés, ou bien ne pas
avoir de temps disponible pour préparer une réunion et organiser un
suivi. Parfois, la direction locale peut aussi empécher la participation de
délégués a une réunion du CE européen prétextant que leur présence
sur le lieu du travail est indispensable.

Dans les CE européens ou les représentants ont réussi a endosser un
réle de négociateur et ont conclu des accords-cadre — par exemple sur
I’égalité des chances, les droits syndicaux ou des droits de base lors de
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plans de restructuration —la relation avec la direction locale prend une
nouvelle dimension. Quelqu’un doit s’assurer de la mise en oeuvre des
accords centraux au niveau local. Cela peut étre le role de la direction
centrale, du CR ou bien du délégué local. A I'entreprise USINOR, par
exemple, le comité européen assure le suivi de la mise en ceuvre d’un
programme européen dans le domaine de I’hygiéne et la sécurité com-
prenant des normes pour les sous-traitants.

[l Tour d’horizon des expériences

Etant donné que la plupart des CE européens évoluent a travers le
temps, leur relation avec la direction difféere en fonction de leur longévi-
té. Les différences des systémes de relations professionnelles entre les
pays expliquent aussi les différences entre les CE européens suivant le
type de modéle de relations professionnelles qui aura formé le cadre de
la mise en place du comité européen. Enfin, les entreprises elles-mémes
se différencient énormément les unes des autres selon leur secteur, leur
culture, leur rentabilité, etc.

Cela signifie qu’il n’y a pas un modeéle type de « bonnes pratiques ».
D’autre part, différentes expériences peuvent s’avérer étre une impor-
tante source d’apprentissage mutuel.

Les relations du comité européen et du comité restreint avec la
direction centrale

La facon dont un CE européen a été mis en place a d’impor-
tantes répercussions sur le niveau de confiance et de coopé-
ration initial. Une fois les négociations pour la mise en place
d’un comité européen terminées, cette instance passe a une
étape de lutte continue pour I'application des droits formels,
la mise a disposition de moyens et de ressources et I'obten-
tion d’améliorations nécessaires.

Dans le groupe VALEO, le CE européen a été mis en place parce que la
direction savait qu’elle y était contrainte par la loi. La premiére réunion




s’est déroulée en septembre 1999. Le CR se réunit tous les trois mois,
et tente de négocier petit a petit des améliorations du comité européen.
Jusqu’a présent, trois réunions extraordinaires se sont tenues. En revan-
che, une vraie consultation comme celle a laquelle ont droit les comités
d‘entreprise frangais, n’a toujours pas eu lieu. Le CR se réunit dans un
pays différent chaque trimestre, et il a, de plus, la possibilité de visiter
les lieux de travail. Le CE européen peut aussi se rencontrer plus sou-
vent en cas de problemes, tels que des transferts de production.

Chez ABN AMRO, la direction était aussi opposée a la mise en place
d’un CE européen avant qu’elle n’y soit obligée. A la suite de quoi, la
direction a accepté de fournir au groupe spécial de négociations, et plus
tard au CE européen, les moyens nécessaires. Ceci dit, I'entreprise
n’accepta pas d’étendre au comité européen les pays non couverts par
la directive tels que la Suisse et, initialement, le Royaume-Uni. A la suite
d’incessantes discussions, arguant du fait que le comité européen se
devait d’étre une instance européenne, les délégués du personnel ont
réussi @ surmonter I’opposition initiale.

A GENERAL MOTORS, la direction refusa d’inclure les représentants
des pays de I'Europe orientale. Ce n’est seulement qu’aprés quatre
années, et a la suite de fortes pressions, que le CE européen a recu I'au-
torisation de les prendre a bord. Les représentants des salariés ont ren-
forcé leur position grace, parmi d’autres choses, au rble important que
peuvent jouer la planification interne et les comités exécutifs. Les mem-
bres du comité bénéficient de I'opportunité de voyager dans d’autres
pays a la charge des comités d’entreprises locaux ou des syndicats
concernés.

Chez TYCO, la direction souhaitait étre I'une des premiéres entreprises
a mettre en place un CE européen au Royaume-Uni. La direction du
siége social aux Etats-Unis élabora un projet. Lors des négociations, la
direction était assistée par toutes sortes d’avocats, ce qui provoqua la
méfiance des délégués des salariés. Le comité européen dut se battre
pour améliorer le concept de I'accord.
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Dans le groupe SUEZ LYONNAISE DES EAUX, le CE européen était déja
formé depuis 1995. Mais au début, il ne se passait pas grand chose, a
part une réunion annuelle. En 2000, un nouvel accord a été négocié et le
CE européen bénéficie maintenant de plus de réunions préparatoires. A
présent, le CR se rencontre tous les 2 mois et met plus de pression pour
résoudre des problemes tels que I'absence d’un secrétariat malgré un
accord de 1995 le prévoyant. La question de I'absence de moyens et de
ressources au niveau local est maintenant abordée. Un autre probléme,
toujours pas résolu, concerne la traduction de documents.

Chez UNILEVER, les représentants des salariés avaient déja entamé le
processus de mise en place d’une instance syndicale internationale en
1985. Mais la direction a refusé toute discussion a ce sujet jusqu’a ce
gu’elle soit forcée d’établir un CE européen. Ensuite, elle a fait une pro-
position ignorant la plate-forme syndicale préalablement établie. Les
représentants des salariés se sont opposés au projet de la direction et,
a la suite de négociations, les deux parties se sont mises d’accord sur
un compromis. Sur ce, les représentants des employés ont décidé d’as-
souplir leurs revendications et de commencer a travailler sur une base
plus pragmatique. Les premieres années, le CE européen a du se battre
pour I'obtention d’un bon nombre de moyens. En 1998, le comité euro-
péen a tenu une conférence de presse afin de protester contre le paie-
ment de super dividendes de millions d’euros alors méme que I’entre-
prise supprimait des emplois. Depuis, la direction a commencé a pren-
dre le comité européen au sérieux. A I’heure ou ce rapport est rédigé, le
comité européen négocie un programme en 6 points réclamant une rée-
lle information et consultation. Un protocole pour traiter des restructura-
tions a déja été négocié.

L'un des problémes mentionnés lors des discussions don-
nant lieu a controverse concerne la dimension transnationale
de certains sujets.

Lors des interactions quotidiennes, le CE européen de ABN AMRO a
réussi a plusieurs reprises a convaincre la direction de mettre cer-
tains sujets a I’ordre du jour. La direction utilise souvent I'argument




que certains sujets sont de nature locale et non pas transnationale.
C’est en se mettant en rapport avec d’autres pays que le CE euro-
péen peut souvent réussir a prouver que certains sujets affectent
plus d’un pays.

Dans le groupe SARA LEE, la direction argue trés souvent du fait qu’e-
lle ne veut pas consulter le CE européen sur certains domaines rele-
vant du niveau local et non pas transnational. Toujours est-il que le CE
européen peut jouer un rdle de coordinateur des instances locales. Par
exemple, quand un pays est frappé en premier par une restructuration
et réussit a négocier un bon plan social, il peut en informer d’autres
pays qui seront ultérieurement touchés par la restructuration. De plus,
le CE européen a accepté de traiter de certains themes en CR dans le
cadre d’une consultation. La direction semble étre allergique a I'idée
de traiter de sujets controversés lors des réunions pléniéres du comi-
té européen. Cela est probablement di au co(t. Mais dans des entre-
prises, la peur de perdre la face peut aussi expliquer cette attitude de
la direction. Dés lors, on peut obtenir plus de résultats pendant les
réunions du CR ou pendant des conversations informelles entre le pré-
sident du comité européen et la direction centrale. Cependant, cela
comporte des dangers. La direction informe aussi parfois, de maniéere
informelle, le président du comité européen d’importantes mesures a
venir, une semaine avant que la presse n’en soit informée.

Mais les représentants des employés ont aussi soulevé des
problémes concernant la relation entre les sujets d’ordre
local et transnational.

Chez BARCLAYS, un représentant a déclaré qu’il est parfois compli-
qué de discuter de sujets de nature locale sans que cela n’interfére
dans les prérogatives des syndicats, et plus particulierement dans le
systeéme britannique qui se distingue du reste de I’Europe.

Un autre probleme soulevé lors des discussions, portant
aussi a controverse, concerne I'utilisation par la direction
des clauses de confidentialité.
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La direction de ABN AMRO invoque souvent la confidentialité de I'in-
formation comme motif suffisant pour ne pas avoir a informer le CE
européen. Parfois, les membres du CE européen apprennent des nou-
velles par la presse. La consultation, cependant, va de mieux en mieux,
et quant aux moyens disponibles, cela n’a jamais été un probléme.

La confidentialité de I'information présente aussi un grand probléme
chez GM. A la suite d’une lutte acharnée sur la nature de I'information
transmise au CE européen, et le moment choisi pour le faire, lors du plan
de restructuration a Luton, le comité européen a été capable de négo-
cier un protocole d’information qui devrait clarifier le calendrier a suivre
pour étre informé convenablement.

Parfois, le CE européen recoit tellement d’informations que
I’on se perd dans les détails

Certains CE européens sont inondés d’informations sans pour autant
arriver a avoir une idée précise de la stratégie des entreprises pour les
mois futurs — beaucoup d’informations mais de mauvaise qualité.

Lors des réunions annuelles du CE européen d’UNILEVER, les mem-
bres ont réalisé qu’ils devaient essayer de réduire le flot d’informations
transmis par la direction.

D’autres points soulevés concernent le role de la direction
européenne dans la diversité des activités des entreprises, et
la prédominance des restructurations industrielles sur d’au-
tres sujets possibles.

Chez GENERAL MOTORS, le CE européen traite avec la direction euro-
péenne, mais pour ce qui est des négociations celles-ci sont supervisé-
es par la direction américaine.

Il arrive parfois que les intéréts de la direction locale et centrale diver-
gent et que le CE européen puisse en tirer parti. Par exemple, quand
BARCLAYS a voulu restructurer en Espagne et au Royaume-Uni, le CE
européen, en coopération avec les syndicats britanniques, a veillé a ce




que les bonnes pratiques relatives aux pré-retraites introduites en
Espagne soient aussi mises en place au Royaume-Uni, ce que la direc-
tion locale voulait éviter.

Un probléme dans une entreprise concerne les changements fréquents
de direction.

Un probléme soulevé par le CE européen d’UNILEVER concerne la
grande diversité des activités de cette entreprise. Le comité européen
considére comme une priorité absolue de s’organiser en groupes de tra-
vail correspondant aux branches d’activités bien qu’il n’y ait qu’un CE
européen pour toute I’entreprise.

Chez TYCO, I'entreprise étant présente dans cinq secteurs clé, cela
rend extrémement difficile la préparation des réunions pléniéres par le
comité restreint, vu que les secteurs opérent indépendamment les uns
des autres.

Les relations avec la direction locale

A ce niveau, le plus grand probleme consiste a mettre en
ceuvre les droits des membres de CE européen, conformé-
ment aux regles négociées au niveau central.

Dans le groupe SUEZ LYONNAISE, il y a maintenant en place un code
de conduite mondial pour tous ses sites. Les représentants des salariés
aimeraient vérifier que ce code de conduite soit bien respecté partout,
vu que la direction locale n’applique pas toujours les accords négociés
entre la direction centrale et les membres du CE européen. Il a été pro-
posé d’utiliser des audits internes a cet égard, et '’examen de cette pro-
position par la direction est en cours.

La question des moyens et des ressources mis a la disposition des
représentants des salariés représente aussi un probléme chez ARJO
WIGGINS dans quelques pays, par exemple le remboursement des frais
de voyages, la rémunération pour le temps passé a des réunions, la pos-
sibilité pour les salariés en travail posté de participer aux réunions, etc.
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La direction de TYCO ne permet pas aux membres du CE européen
de visiter ses équipements au niveau local. La communication se fait
par téléphone ou par Email ce qui peut déranger le travail du repré-
sentant du CE européen. A présent la communication au niveau local
représente I’'un des enjeux majeurs pour les membres du comité euro-
péen.

Mais le CE européen peut parfois améliorer les relations avec
la direction locale :

Les responsables locaux d’'UNILEVER n’ont pas le pouvoir de décision qui
est centralisé. Les membres du CE européen d’UNILEVER ont souvent
plus d’informations et de meilleure qualité que la direction locale qui, dés
lors, souhaite recevoir des représentants des salariés les informations
transmises au comité européen. Ceci a condu