
Denne artikel drejer sig om temaet demo-
krati på arbejdspladsen. Først ser jeg på de hi-
storisk-materielle betingelser for at dette tema
overhovedet sættes på arbejderbevægelsens
og samfundets dagsorden; adskillelsen mel-
lem arbejde og ejendom fremhæves som den
væsentlige strukturelle grund til hele diskur-
sen om demokrati på arbejdspladsen. Dernæst
fokuserer jeg på, hvordan elementer af demo-
krati på arbejdspladsen rent faktisk er blevet
udformet i løbet af dette århundrede. En sam-
menligning mellem Danmark og vore to store
nabolande, Tyskland og Storbritannien, viser,
at der har været tidsmæssige sammenfald med
hensyn til, hvornår arbejdspladsdemokrati er
blevet sat på dagsordenen, men at der samti-
dig er væsentlige forskelle mellem de institu-
tioner, der har udkrystalliseret sig i de enkelte
lande. Disse forskelle må tilskrives nationalt
særegne udviklingsbetingelser og konstellati-
oner mellem de tre parter: fagbevægelse, ar-
bejdsgivere og stat. Mere specifikt viser ana-
lysen, at fagbevægelsen ikke har haft noget
éntydigt svar på, hvordan demokratiproblema-
tikken skulle gribes an. Fagbevægelsen har
stået over for nogle dilemmaer i sin interesse-
varetagelse og har bl.a. derfor ikke prioriteret
demokrati på arbejdspladsen særlig højt. Hi-
storisk har den tyske, britiske og danske fag-
bevægelse fulgt forskellige spor. I dag, hvor
politiske initiativer på dette område primært
kommer fra EU-niveauet, er der dog omsider
opstået en betydelig grad af enighed mellem
de toneangivende fagbevægelser i Europa. 

Ejendom, arbejde og demokrati
Inden for det politiske demokrati er det efter-
hånden alment accepteret, at alle voksne har
stemmeret og dermed indflydelse på styret.
Det står i modsætning til den oprindelige libe-
rale doktrin om demokratiet, som sagde, at
kun individer, som er frie og uafhængige, er
værdige til at deltage i styringen af landet.
Med frie og uafhængige individer mentes per-
soner, som i kraft af ejendomsbesiddelse var
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økonomisk uafhængige: De behøvede ikke at
deponere deres “vilje” hos andre, som det var
tilfældet med lønarbejdere, tyende og gifte
kvinder. Disse sidstnævnte kategorier blev an-
set for ufrie eller umyndige og fik derfor ikke
del i stemmeretten (Macpherson 1972). Det
vestlige demokrati var således fra starten ikke
folkets, men ejendomsbesiddernes styreform.
Først arbejderbevægelsens kamp i sidste
århundrede og kvindernes kamp i begyndel-
sen af dette århundrede ændrede afgørende
herpå. I sidste ende indførtes den lige og al-
mindelige stemmeret.

Fundamentalt er diskursen om demokrati
på arbejdspladsen også forankret i den spalt-
ning mellem ejendom og arbejde, som er et
konstituerende træk ved det kapitalistiske
samfund. Historisk blev ejendommen over
produktionsmidlerne koncentreret hos en rela-
tiv lille del af befolkningen, mens omvendt en
stor del af befolkningen blev “frisat” til kun at
kunne ernære sig ved at sælge deres arbejds-
kraft. Denne proces udspiller sig fortsat på
globalt plan.

På arbejdspladsen genforenes de adskilte
enheder, ejendom og arbejde. Ejendommen er
repræsenteret gennem en ledelse, som besid-
der retten til at bestemme, hvad og hvordan
der skal produceres. Arbejdet udføres af perso-
ner, som gennem ansættelsen principielt giver
afkald på at bestemme over deres egen ar-
bejdskraft. De er fremmedgjorte i Marx’ for-
stand, fordi de arbejder for andre og ikke selv
har herredømmet over arbejdet og dets pro-
dukter. Fremmedgørelse vil først og fremmest
sige afhængighed af “fremmede” andre, tab af
selvstændighed, mangel på selvstændige ud-
foldelsesmuligheder i den store del af livet,
som arbejdet udgør. Som beskrevet af Gould-
ner (1969) resulterer lønarbejde i et unemploy-
ed self: man har ganske vist et arbejde, men
man har kun i ringe grad mulighed for at bru-
ge sine idéer, evner og anlæg i dette arbejde;
arbejdet er ofte meget rutinepræget, og man
har ingen indflydelse på det. Undertiden har
især den yngre del af arbejdssstyrken revolte-
ret, kollektivt eller individuelt, mod denne tin-
genes tilstand (Aronowitz 1974). Men generelt

accepteres den som en nødvendig omkostning
ved tilværelsen. Et arbejde skal man jo have;
alternativet er som oftest fattigdom, social iso-
lation og stigmatisering (Knudsen 1983).

Resultatet på det socialpsykologiske plan er
så til gengæld en tendens til dannelse af et in-
strumentelt forhold til arbejdet (Goldthorpe et
al 1968). Ikke selve arbejdet, ikke det man
fremstiller, og ikke virksomheden, men deri-
mod den løn man får, og de arbejdskammera-
ter man har, bliver det vigtige ved arbejdet. I
den nyligt publicerede danske undersøgelse af
holdninger hos LO-medlemmer fandt man og-
så, specielt hos “velfærdsarbejderen”, en
sådan orientering til arbejdet (Bild et al 1993).

For arbejdsgiverne er den instrumentelle
holdning til arbejdet ikke uproblematisk. Den
indebærer en ligegyldighed og mangel på in-
teresse, som måske nok er adækvat i forhold
til et job ved samlebåndet, men ikke, hvis der
skal løses problemer, tænkes nyt og laves spe-
cialiserede produkter af høj kvalitet. Derfor er
skabelse af motivation, involvering, engage-
ment og identifikation med arbejdet og virk-
somheden vigtige temaer i management-litte-
raturen. Her finder man opskrifter stilet til
virksomhedsledelserne på, hvordan man kan
søge at afbøde de socialpsykologiske effekter
af adskillelsen mellem ejendom og arbejde
(f.eks. Vroom & Jago 1988). Ord som demo-
krati og demokratisering ses dog stort set ik-
ke, for demokrati står i modsætning til ejernes
og ledelsernes klippefaste ønske om at bevare
den fulde kontrol over virksomhederne. I ste-
det fokuseres der på begreber som medarbej-
derinddragelse, involvering etc.

Derimod kan man sige, at demokrati på ar-
bejdspladsen har været en del af arbejderbe-
vægelsens svar på spaltningen mellem arbejde
og ejendom. Kollektive forhandlinger og
overenskomster udgør en begrænsning i ar-
bejdsgivernes ledelsesret og kan siges at rum-
me elementer af demokrati. Derudover har f.
eks. den danske arbejderbevægelse opereret
med krav om såvel økonomisk demokrati som
arbejdsplads- eller virksomhedsdemokrati.

Kravet om økonomisk demokrati kan ses
som et forsøg på at ophæve adskillelsen mel-
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lem arbejde og ejendom på makroniveau.
Idéen er, at ejendomsretten til virksomhederne
efterhånden skal overgå til lønmodtagerstyre-
de fonde. En sådan kollektivisering af ejerfor-
holdene vil imidlertid ikke nødvendigvis med-
føre, at lønmodtagerne på den enkelte arbejds-
plads i højere grad kommer til selv at bestem-
me over deres arbejde. Derfor det yderligere,
og paralelle, krav om arbejdspladsdemokrati,

som indebærer, at de ansatte skal have demo-
kratisk indflydelse på ledelsen af de enkelte
virksomheder. Og derfor også fagbevægelsens
seneste krav om “udviklende arbejde”, hvor
den enkelte er tiltænkt en større grad af indfly-
delse over den umiddelbare arbejdssituation.

I et internationalt perspektiv har det histo-
risk været kommunistiske og andre revolutio-
nære strømninger, der mest renlivet har kæm-
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pet for ophævelsen af modsætningen mellem
ejendom og arbejde, i form af afskaffelsen af
den private ejendomsret. Udviklingen i Sov-
jetunionen og Østeuropa viste dog, at dette
skridt ikke automatisk førte til en demokrati-
sering af arbejdslivet; tværtimod forblev le-
delsesstrukturerne ganske autoritære og hie-
rarkiske. Kun Jugoslavien søgte mere aktivt at
tackle fremmedgørelses-problematikken gen-
nem et system, hvor de ansatte selv valgte de-
res ledere (Mandel 1971). Som følge af bor-
gerkrigen og stærke nationalistisk-borgerlige
strømninger ligger dette system imidlertid i
dag i ruiner. 

I Danmark blev kravet om økonomisk de-
mokrati af arbejdsgiverne opfattet som en re-
volutionær trusel, og med støtte fra de borger-
lige partier forhindrede de, at det blev realise-
ret (Dalgaard 1995). Det udelukker naturligvis
ikke, at kravet kan genopstå i en fremtid med
mere gunstige konjunkturer. På den anden si-
de virker de svenske erfaringer afskrækkende.
Her førte indførelsen af lønmodtagerfonde til
en kraftig borgerlig reaktion, som ikke blot re-
sulterede i fondenes afskaffelse, men også gav
næring til et mere generelt angreb på arbejder-
bevægelsens magtpositioner (Johansson
1997). De store planer om ØD er nu skrinlag-
te og måske døde. Derimod er mere eller min-
dre lønmodtagerstyrede pensionskassers over-
tagelse af ejendom fortsat en tendens i vækst.
I denne form er ØD-temaet fortsat levende.

I det følgende vil jeg ikke gå nærmere ind
på den økonomiske demokratisering. Jeg vil i
stedet koncentrere mig om arbejdspladsdemo-
kratiet og de institutioner, der er udviklet på
dette felt, specielt i Danmark, Tyskland og
Storbritannien. Jeg vil især fokusere på ord-
ninger af en kollektiv, repræsentativ karakter
(indirekte participation i ledelsen).

Demokrati på arbejdspladsen –
fælles pres, forskellige resultater
Over for virksomhedsledelser, der oprindelig
gjorde krav på en udelt ret til at lede og forde-
le arbejdet, har lønmodtagerne og deres orga-
nisationer vist, at der er forskellige veje til at

opnå indflydelse og dermed reelt begrænse le-
delsesretten. Fra fagbevægelsens start spillede
strejker og andre kollektive aktioner en vigtig
rolle. Ved at stå sammen om at nedlægge ar-
bejdet (og forhindre andre i at udføre det)
kunne arbejderne presse arbejdsgiverne til in-
drømmelser. Strejken er imidlertid en meget
usikker indflydelseskanal; især under dårlige
konjunkturer kan den føre til katastrofale ne-
derlag. Fagbevægelsen satsede derfor på i ste-
det at opnå en mere stabil indflydelse gennem
forhandlinger og kollektive overenskomster.
Strejken reduceres her stort set til at at være
en trusel eller eventuelt en realitet i forbindel-
se med indgåelse af en overenskomst; når
denne er indgået, er der tale om en retstil-
stand, som begge parter accepterer, og som i
Danmark, Tyskland og andre lande er under-
bygget af en fredspligt.

Kollektive overenskomster udgør en beg-
rænsning af ledelsesretten, blandt andet ved-
rørende betaling for arbejdet og arbejdstid. De
giver altså lønmodtagersiden en vis indflydel-
se. Omvendt er der ikke tale om demokratisk
indflydelse i positiv forstand. Kollektive over-
enskomster sætter grænser for den af ejerne
udpegede ledelse, men de giver (normalt) ikke
lønmodtagerne ret til at deltage i ledelsen. Ar-
bejdspladsdemokrati, forstået som deltagelse i
ledelsen, kan derfor udskilles som en tredie
vigtig indflydelseskanal.

Deltagelse i ledelsen kan gradbøjes. Den
stærkeste form er medbestemmelse, hvor par-
terne, eventuelt hjulpet af en mæglende in-
stans, skal være enige for at en gyldig beslut-
ning kan træffes. Den svageste form er ledel-
sens pligt til at informere om sine dispositio-
ner, enten efter eller forud for beslutningsta-
gen. Mellemformer udgøres af høring eller
konsultation, hvor ledelsen er forpligtet til at
høre de ansattes synspunkter, og forhandlin-
ger, hvor ledelsen har pligt til at forhandle
(dog uden pligt til at nå til enighed). Denne
gradbøjning er især udviklet inden for den ty-
ske lovgivning om medindflydelse til de an-
satte (se nærmere nedenfor).

De ansattes deltagelse i ledelsen kan som i
Tyskland hvile på lovgivning, men kan også
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have andre kilder. Den kan være baseret på
kollektive aftaler, som det er tilfældet med de
danske samarbejdsudvalg. Den kan også have
grundlag i et énsidigt ledelsesinitiativ, som når
f.eks. en engelsk arbejdsgiver vælge at oprette
en joint consultation committee.

Endelig kan de ansatte helt uformelt tiltage
sig indflydelse, enten på tværs af eller i fors-
tåelse med arbejdsgiveren; eksempelvis delta-
ger tillidsrepræsentanter undertiden i ledelses-
beslutninger, uden at de har noget formelt
mandat hertil (Knudsen 1995).

Ser man på, hvornår demokrati på arbejds-
pladsen især har været på den politiske dags-
orden, viser der sig et fælles mønster for de
nordvesteuropæiske lande (Skandinavien,
Tyskland, Benelux-landene, Storbritannien og
til dels Frankrig). Som påpeget af Ramsay
(1983) er der tale om en cyklisk tendens, hvor
højdepunkterne indtil nu har været perioden
under og lige efter den første verdenskrig, pe-
rioden efter den anden verdenskrig og perio-
den fra sidst i 1960erne til sidst i 1970erne.
Det fælles for disse perioder er, at der var tale
om svækkede magt- og legitimitetsforhold i
samfundet, forholdsvis offensive krav i arbej-
derbevægelsen og derfor et statsligt behov for
socialt at integrere arbejderklassen via refor-
mer.

Én ting er at sætte arbejdspladsdemokrati
på dagsordenen, noget andet er imidlertid at få
det indført og institutionaliseret i praksis. På
det punkt er der ikke længere nogen klar kon-
vergens mellem de nordvesteuropæiske lande.
Det vil jeg illustrere ved i det følgende at gå
nærmere ind på den britiske, tyske og danske
udvikling.

Storbritanien
I Storbritannien tilkæmpede fagbevægelsen
sig forholdsvis tidligt en anerkendelse af ret-
ten til at organisere sig, strejke og aftale kol-
lektive overenskomster. I overensstemmelse
med de liberalistiske britiske traditioner førte
dette dog ikke til nogen egentlig arbejdsretlig
regulering. For fagforeningerne blev deres
faktiske styrke derfor det altafgørende; styr-

ken til gennem kamp og forhandling at få
nogle krav igennem over for arbejdsgiverne.
Det betød, at fagbevægelsen var meget følsom
over for konjunktursvingninger; mangel på ar-
bejdskraft kunne udnyttes til at opnå ekstra in-
drømmelser, men omvendt var arbejdsgiverne
ikke sene til at udnytte perioder med høj ar-
bejdsløshed til at forringe løn og arbejdsvilkår
(Pelling 1971).

Under første verdenskrig opstod der man-
gel på arbejdskraft, ikke mindst i krigsindu-
strien. Sammen med modstand mod krigen
var dette anledning til dannelsen af en stærk
shop steward-bevægelse, som rejste kravet om
arbejderkontrol over produktionen. For nogle
var dette et umiddelbart krav, som blot gik ud
på at fravriste ledelsen så megen magt som
muligt; for andre var det en strategi til en
skridtvis erobring af magten over produkti-
onsmidlerne (Coates & Topham 1970; Good-
rich 1975). Regeringen var på sin side interes-
seret i et mere konstruktivt klima mellem
parterne, især fordi den følte behov for at ef-
fektivisere krigsproduktionen. Dette førte til
lovgivning om produktions-udvalg (Whitley
Councils), hvor ledelse og repræsentanter for
de ansatte i fællesskab skulle drøfte tilrette-
læggelse og effektivisering af arbejdet.

Hverken den autonome arbejderkontrol el-
ler produktions-udvalgene forblev varige in-
stitutioner. Arbejdsgiverne bekæmpede arbej-
derkontrollen, og arbejderne var ikke synder-
ligt interesserede i de rent rådgivende produk-
tionsudvalg. Om ikke før så var fagbevægel-
sens store nederlag i generalstrejken i 1926
det endegyldige punktum for denne første de-
mokratiseringsbølge.

Efter anden verdenskrig nationaliserede La-
bour-regeringen en række vigtige brancher,
blandt andet jernbanerne og mine- og stålin-
dustrien. Dette gav naturligt nok anledning til
debatter i arbejderbevægelsen omkring styre-
formen i disse industrier. Flertallet mente dog
ikke, at der skulle ændres væsentligt på den-
ne. På bestyrelsesniveau blev en række fag-
foreningsfolk indsat i ledelsen. Men de blev
udvalgt som personer, ikke som repræsentan-
ter for fagbevægelsen eller lønmodtagerne; ja,
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faktisk var det en betingelse, at de fraskrev sig
deres poster i fagbevægelsen. Derudover ind-
førtes der fælles udvalg med konsultative be-
føjelser på forskellige niveauer i de nationali-
serede virksomheder og brancher (Coates &
Topham 1970). 

At der ikke blev tale om en mere vidtgåen-
de demokratisering var i overensstemmelse
med flertalssynspunktet i fagbevægelsen. Ek-
sempelvis lød det fra TUCs kongres i 1949, at
fagbevægelsen skulle “bevare sin fuldstændi-
ge uafhængighed” i forhold til ledelsen af de
nationaliserede industrier, for “kun på den
måde kan fagforeninger..., uden delte loyali-
tetshensyn udføre deres primære funktioner, at
sikre og forbedre arbejdende menneskers ar-
bejdsvilkår” (cit. efter Edmonds 1977).

På basis af de gode beskæftigelsesforhold
og tidens stærke anti-kapitalistiske strømnin-
ger skete der i 1960erne en betydelig ekspan-
sion af det uformelle demokrati på arbejds-
pladsen. Tillidsrepræsentanter opnåede mange
steder væsentlig indflydelse på forhold som
bemandingsnormer, arbejdstempo og arbej-
dets organisering og fordeling (Clegg 1976). I
1970erne viste der sig for første gang at være
et flertal i såvel Labour-partiet som fagbe-
vægelsen for en demokratisering af ledelsen
af erhvervslivet. Labour-regeringen fremsatte
i 1977 det såkaldte Bullock-forslag (Bullock
1977), som ville give tillidsrepræsentanter pa-
ritets-repræsentation i de store selskabers be-
styrelser. Forslaget, der havde forbillede i ty-
ske institutioner, mødte kraftig modstand ikke
blot fra arbejdsgivernes organisationer, men
også fra store dele af fagbevægelsen. Hoved-
indvendingen herfra lød, at hvis man fik med-
bestemmelse over ledelsen, kunne man ikke
længere fremstå som en uafhængig part, der
udelukkende repræsenterer lønmodtagerinter-
esser.

Bullock-forslaget nåede ikke at blive vedta-
get, inden Thatcher kom til magten efter valget
i 1979. Det blev indledningen til 18 års fagfor-
eningsfjendsk styre, hvor det uformelle demo-
krati på arbejdspladsen led store tilbageslag,
og hvor formelle demokratiseringstiltag var ta-
get af dagsordenen. Gennem denne periode

måtte den britiske fagbevægelse revurdere sine
hidtidige positioner, hvilket blandt andet har
medført, at den i dag ser klart positivt på for-
maliserede ordninger for medindflydelse.

Tyskland
I Tyskland er temaet arbejdspladsens demo-
kratisering forløbet ganske anderledes. I et
samfund mindre præget af liberalisme end af
autoritære og patriarkalske strukturer rejste
den borgerlige bevægelse allerede i 1848 kra-
vet om den “konstitutionelle fabrik”, hvor de
ansatte skulle have medindflydelse gennem et
fabriksråd. Kravet pegede frem mod begrebet
“virksomhedsforfatning”, som senere blev
bærende i tysk regulering af forholdet mellem
arbejdsgivere og ansatte.

Samtidig oprettede en række arbejdsgivere
ud fra en patriarkalsk-social indstilling på eget
initiativ virksomhedsråd. Sigtet var at knytte
de ansatte tættere til virksomheden gennem
velfærdsordninger og holdningspåvirkning
(Kotthoff 1994). Dermed søgte man også at
tage vinden ud af sejlene på den fremvoksen-
de, socialistiske fagbevægelse. Fagbevægel-
sens egen opfattelse af virksomhedsrådene
var, at de var et kontrolinstrument for arbejds-
giverne og lagde op til splittelse mellem arbej-
dere ansat i forskellige virksomheder. Det
hører med til billedet, at fagbevægelsen frem
til efter den første verdenskrig hverken var an-
erkendt af staten eller arbejdsgiverne som le-
gitim interesseorganisation og forhandlings-
partner. Staten søgte tværtimod at fremme
virksomhedsrådene på fagforeningernes be-
kostning, først gennem en lov fra 1891, hvor
virksomhedsråd blev anbefalet, dernæst i 1905
gennem en lov for mineindustrien, som gjorde
sådanne råd obligatoriske (Kotthoff 1994).

Efter den første verdenskrig satte den radi-
kale del af den tyske arbejderbevægelse selv
kravet om fabriksråd på dagsordenen, nemlig
som organer, der skulle overtage magten og
styre virksomhederne, jf. sovjetternes rolle i
den russiske revolution (Mandel 1971). Stillet
over for denne revolutionære trusel rykkede
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såvel regeringen som indflydelsesrige arbejds-
givere tættere på den reformistiske del af ar-
bejderbevægelsen. Resultatet var et kompro-
mis, hvor arbejdsgivere og stat anerkendte
fagforeningerne, men hvor fagforeningerne til
gengæld måtte acceptere loven af 1920 om
virksomhedsråd (Müller-Jentsch 1986). Loven
udelukkede formelt fagforeningerne fra inter-
essevaretagelsen på virksomhedsniveau, idet
denne skulle foregå gennem et råd (Betriebs-
rat) valgt af alle ansatte. Indirekte kunne fag-
foreningerne dog opnå indflydelse ved, at fag-
foreningsmedlemmer lod sig opstille og blev
valgt til rådene. I 1922 suppleredes loven om
virksomhedsråd med bestemmelser, der gav
rådsmedlemmer ret til (mindretals) repræsen-
tation i virksomhedens bestyrelse.

Dermed var konturerne tegnet til det tyske
system for ansattes deltagelse i ledelsesbeslut-
ninger. Det byggede i hovedsagen på arbejds-
givernes og statens social-integrative hensig-
ter og på et ønske om at stække fagforeninger-
nes indflydelse. Bortset fra en 12-årig afbry-
delse under det nazistiske regime er det dette
system, som fortsat eksisterer, omend i stærkt
udbygget form. En interessant pointe er imid-
lertid, at det i dag betragtes ikke blot som et
veletableret system til befordring af de ansat-
tes deltagelse i ledelsen, men også som en del
af fagbevægelsens styrkeposition i det tyske
samfund.

Denne metamorfose har især fundet sted ef-
ter den anden verdenskrig. Men allerede i
slutningen af 1920erne skiftede den tyske fag-
bevægelse fra en fjendtlig holdning til virk-
somhedsrådene til en strategi for ligestilling
mellem kapital og arbejde, hvor blandt andet
øget indflydelse gennem virksomhedsrådene
blev anset for væsentlig. Kravet om medbe-
stemmelse blev rejst med styrke, da nye magt-
strukturer skulle defineres i efterkrigstidens
besatte Vesttyskland. Med medbestemmelse
på virksomhedsniveau mentes en styreform,
hvor ledelsesbeslutninger skulle bygge på
enighed mellem ejernes og lønmodtagernes
repræsentanter. Dette princip blev realiseret
fuldt ud i kul- og stålindustrien, hvor medbe-
stemmelsesloven af 1951 gav fagforenings-

og lønmodtagerrepræsentanter det samme an-
tal pladser som ejerne på bestyrelsesniveau;
dertil kommer et “neutralt” medlem, som de
to parter udpeger i fællesskab. På øvrige virk-
somheder med over 500 ansatte blev det i
1952 vedtaget, at lønmodtagerne skulle have
en trediedel af pladserne i bestyrelsen. Det
skete i virksomhedsforfatningsloven (Betri-
ebsverfassungsgesetz), hvor også virksom-
hedsrådene blev genetableret. 

Den tyske faglige landsorganisation, DGB,
kaldte vedtagelsen af denne lov “en sort dag i
forbundsrepublikkens udvikling” (Schmidt
1971: 220). Man var utilfreds med, at loven
ikke gav medbestemmelse over investerings-
og produktionsbeslutninger, ikke indeholdt
paritets-repræsentation på bestyrelsesniveau,
samt fortsat principielt holdt fagforeningerne
ude af virksomhederne.

Under en socialdemokratisk ledet koali-
tionsregering lykkedes det i 1970erne fagbe-
vægelsen at udbygge medindflydelsen yderli-
gere. Det skete dels gennem en revision af
virksomhedsforfatningsloven i 1972, som
styrkede de ansattes rettigheder, og som gav
fagforeningsrepræsentanter ret til at være til
stede ved møder i virksomhedsrådene. Dels
gennem medbestemmelsesloven af 1976, som
for selskaber med mere end 2000 ansatte gav
lønmodtagerne ret til paritets-repræsentation i
bestyrelsen. Her er det dog således at forman-
den, en arbejdsgiverrepræsentant, har beslut-
ningskompetencen i tilfælde af stemmelighed,
hvilket gør ordningen svagere end den, der
gælder for kul- og stålindustrien (Knudsen
1995). 

Forud for vedtagelsen af medbestemmel-
sesloven gik den tyske arbejdsgiversammen-
slutning, BDA, kraftigt imod en total ligestil-
ling af ejer- og lønmodtagerinteresser. Hoved-
argumenterne var, at ligestilling ville stride
mod den af grundloven garanterede private
ejendomsret samt undergrave arbejdsgivernes
uafhængighed inden for det kollektive aftale-
system. Det sidste argument er også grunden
til, at BDA konsekvent har nægtet at optage
virksomhederne i kul- og stålindustrien som
medlemmer. Det er interessant, at dette ar-
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bejdsgiverstandpunkt svarer ganske nøje til
den klassiske holdning i den britiske fagbe-
vægelse: En ægte deling af ledelsesretten på
virksomhederne kan således hos begge parters
organisationer opfattes som en trusel mod de-
res eksistensgrundlag!

Den vigtigste tyske institution for demokrati
på arbejdspladsen er uden tvivl virksomheds-
rådet. De omfattende regler om dette organs
virke giver de ansattes repræsentanter ret til at
drøfte en lang række spørgsmål med ledelsen,
blandt andet ændringer, der vedrører arbejds-
pladsens indretning, arbejdsprocessen og de
enkelte jobs, samt spørgsmål omkring beman-
ding og uddannelse. En egentlig medbestem-
melsesret findes i forhold til blandt andet pro-
duktivitetsrelaterede lønsystemer, arbejdsti-
dens og feriens placering, midlertidig redukti-
on eller forøgelse af arbejdstiden, tekniske
midler til overvågning af de ansatte, samt ad-
ministrationen af virksomhedens velfærdsord-
ninger. I forbindelse med ændringer, der væ-
sentligt skader de ansattes forhold, f. eks. i
form af afskedigelse, skal ledelsen forhandle
en såkaldt Sozialplan med virksomhedsrådet,
hvor der skal tages hensyn til de ansattes “so-
ciale interesser”. Sammen med andre restrikti-
oner er denne regel med til at begrænse ar-
bejdsgivernes ret til omkostningsfrit at afske-
dige ansatte eller flytte dem til dårligere jobs.

Virksomhedsrådenes faktiske funktions-må-
de varierer fra virksomhed til virksomhed. Kot-
thoff (1994), der indgående har studeret rådene
og påvist en vækst i deres betydning siden
1970erne, skelner mellem en række typer,
spændende fra ignorerede eller isolerede råd til
råd, der udtrykker aggressiv modmagt. De fle-
ste råd placerer sig dog mellem disse yder-
punkter – som organer, der både er i stand til
effektivt at varetage de ansattes interesser og at
formidle et effektivt samarbejde med ledelsen.

Forholdet mellem virksomhedsråd og fag-
foreninger er i dag ikke så meget præget af
konkurrence, men snarere af gensidig afhæn-
gighed og støtte. Omkring tre ud af fire råds-
medlemmer er medlem af en fagforening, og
reelt udfylder rådene en funktion, der svarer
til britiske eller danske tillidsrepræsentanters;

blot er deres beføjelser, som det er fremgået,
stærkere.

Danmark
Uden i øvrigt at forklejne de danske institutio-
ner for medindflydelse på arbejdspladsen kan
de karakteriseres som et mix af britiske og ty-
ske elementer. Indtil 1947, hvor LO og DA
indgik den første aftale om samarbejdsudvalg,
var tillidsrepræsentanten den eneste institution
til formidling af de ansattes deltagelse i ledel-
sesbeslutninger, men som i Storbritannien
havde tillidsrepræsentanten kun få formelle
beføjelser. Dog har overenskomsternes tillids-
mandsregler traditionelt indeholdt en pligt til
at samarbejde med ledelsen, noget som min-
der mere om den tyske virksomhedsforfatning
end britiske forhold.

Efter første verdenskrig, og specielt inspi-
reret af udviklingen i Tyskland, rejstes kravet
om bedriftsråd eller virksomhedsråd også i
Danmark. Det blev dog ikke indfriet, hverken
gennem overenskomster eller gennem det lov-
forslag, som den socialdemokratisk ledede re-
gering fremsatte i 1924. Kravet dukkede op
igen efter anden verdenskrig, hvor en lovgiv-
ning formentlig kun blev afværget, fordi DA i
1947 accepterede at indgå en kollektiv aftale
med LO om oprettelsen af samarbejdsudvalg. 

Bag arbejderbevægelsens interesse for den-
ne aftale lå ikke blot et demokratisk motiv,
men nok så meget et effektiviserings- og et
social-integrativt motiv. I en kongresudtalelse
fra DsF i 1946 hed det: “Produktionen af sam-
fundsgoder skal forøges, og til fremme heraf
skal der søges indført produktionsudvalg, som
kan give arbejderne tillid til og interesse for
produktionslivet” (cit. efter Dalgaard 1995:
128). I en tid, hvor kommunisterne stod stærkt
på arbejdspladserne, kunne også arbejdsgiver-
ne se en social-integrativ og dermed effektivi-
tetsmæssig nytte af sådanne organer. I DAs
blad hed det, at “...gennem disse udvalg har
arbejdsgiverne da også fået en velkommen
chance...for at sprede oplysning og måske
fjerne noget af den mistænksomhed, der dan-
ner den allerbedste jordbund for en kampagne
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for uro og utilfredshed..., som kun kan have til
resultat, at arbejdslysten bliver mindre og pro-
duktionen reduceret” (cit. efter Dalgaard
1995: 132).

Aftalen om samarbejdsudvalg er siden
1947 flere gange blevet genforhandlet, senest
i 1986. Siden 1970 har den lagt op til, at en
række arbejds- og personaleforhold skal be-
sluttes af parterne i fællesskab i samarbejds-
udvalget. Der er dog ikke som i Tyskland no-
gen pligt for ledelsen til at blive enig med de
ansattes repræsentanter. Dette er uden tvivl
grunden til, at samarbejdsudvalget kun har
opnået en begrænset status i såvel arbejdsgi-
veres som lønmodtageres bevidsthed. En ny-
lig undersøgelse viste, at selv medlemmerne
af samarbejdsudvalg fandt dette organ mindre
vigtigt end andre kommunikationskanaler
mellem de ansatte og ledelsen, bl.a. tillids-
mandsinstitutionen (Agervold 1996).

Også i Danmark sås der i 1960erne og be-
gyndelsen af 1970erne en forøget interesse for

en demokratisering af arbejdslivet. Et vist re-
sultat heraf var den ændrede samarbejdsaftale
af 1970, men primært kanaliserede den social-
demokratiske arbejderbevægelse aspirationer-
ne om demokratisering over i kravet om øko-
nomisk demokrati. Som allerede nævnt lykke-
des det ikke at få dette krav igennem. Deri-
mod betød ændringer i selskabslovgivningen i
1973, at de ansatte nu kunne vælge to repræs-
entanter ind i virksomhedens bestyrelse; dette
blev i 1980 ændret til, at de ansatte kan besæt-
te en trediedel, dog mindst to, af pladserne.
Hermed var endnu et “tysk” træk kommet ind
i det danske system. Denne gang skete det
dog via Bruxelles, hvor EF-kommissionen i
1972 havde fremlagt et direktivforslag, som
lagde op til, at de ansatte i alle EF-lande skul-
le have ret til repræsentation på bestyrelsesni-
veau. Selv om dette direktivforslag stadigvæk
ikke er vedtaget, spillede det således en rolle
for den danske lovgivning om repræsentation
i selskabsbestyrelser (Knudsen 1995).
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EU initiativer
I det foregående har jeg skitseret, hvordan de-
mokrati, forstået som repræsentative former
for de ansattes deltagelse i ledelsen, er blevet
udviklet i henholdsvis Storbritannien, Tysk-
land og Danmark. Resultatet er, at i Storbrit-
annien er demokratiet meget usikkert foran-
kret, nemlig henholdvis gennem tillidsrepræs-
entanter (hvor disse findes) og joint consulta-
tion committees oprettet af arbejdsgiverne på
en del af virksomhederne; i Tyskland er der
sket en stærk institutionalisering via lovgiv-
ningen om virksomhedsråd og medbestem-
melse på bestyrelsesniveau; endelig finder vi i
Danmark elementer af begge disse modeller.
Fælles for landene er imidlertid, at der ikke er
sket væsentlige institutionelle ændringer siden
1970erne. En forklaring herpå kan dels søges i

den kendsgerning, at arbejderbevægelsen på
grund af høj arbejdsløshed og liberalistiske
ideologiske strømningers dominans har været
i defensiven i denne periode. I et klima præget
af krav om de-regulering og “fleksibilitet” har
der ikke været megen lydhørhed over for ar-
gumenter om stærkere demokratiske rettighe-
der til lønmodtagerne. 

En anden forklaring er imidlertid, at scenen
for den politiske debat om demokrati på ar-
bejdspladsen er skiftet fra de nationale inter-
esseorganisationer og parlamenter til EU. Si-
den begyndelsen af 1970erne har Kommissio-
nen haft et ganske ambitiøst program med det
formål at gøre de ansattes deltagelse i ledel-
sesbeslutninger til et fælles-europæisk anlig-
gende (Knudsen 1995). I lang tid løb EU-initi-
ativerne ud i sandet, ikke mindst fordi den
konservative britiske regering konsekvent var
imod dem og kunne forhindre deres vedtagel-
se i Ministerrådet. Direktivet om europæiske
samarbejdsudvalg, som blev vedtaget uden
om Storbritannien i 1994, brød dog isen; det
indførte lønmodtageres ret til information og
høring i multinationale selskaber (Knudsen &
Lund 1997). I øjeblikket er der igen gang i ar-
bejdet med at udforme en europæisk selskabs-
statut; her er der lagt op til lønmodtagerre-
præsentation i bestyrelserne for selskaber, der
ønsker at definere sig som europæiske (“Da-
vignon-rapporten” 1997).

Den foregående gennemgang har vist, at
fagbevægelsen ikke har haft et éntydigt svar
på problematikken demokrati på arbejdsplad-
sen. Men hvad har vanskelighederne nærmere
bestået i, og kan de overvindes inden for de
rammer, som den europæiske udvikling i dag
sætter? Det vil jeg gå ind på i det følgende.

Fagbevægelsens dilemmaer – 
og overvindelsen af dem
Fagbevægelsens nuværende holdning til de-
mokrati på arbejdspladsen må ses som et re-
sultat af en langvarig historisk søge- og lære-
proces. I udgangspunktet var det nemlig ikke
indlysende, hverken hvad der skulle forstås
ved demokrati på arbejdspladsen, eller at det
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skulle være et centralt krav for fagbevægelsen.
Fagbevægelsen opstod ud af spaltningen

mellem ejendom og arbejde. Den opstod på et
tidspunkt, hvor køb og salg af arbejdskraft var
blevet et generelt samfundsfænomen. Den op-
stod, fordi sælgerne af arbejdskraft oplevede
økonomisk utryghed og undertrykkelse, og
fordi de indså det fordelagtige i kollektivt at
imødegå markedsmekanismens tendens til at
presse løn- og arbejdsvilkår i bund. Fagbe-
vægelsens identitet er grundlæggende bygget
op omkring forsvaret af lønmodtagerinteresser
over for modparten, arbejdsgiverne. I forhold
til fagbevægelsens oprindelsesbegrundelse og
grundlæggende funktion er idéen om demo-
krati på arbejdspladsen egentlig en forstyrren-
de faktor. Overtager de ansatte selv ledelsen
af virksomhederne, mister fagbevægelsen sin
eksistensberettigelse. Deler de ansatte ledel-
sesbeføjelsen med ejerne, blandes interesserne
på en grumset måde, hvor man selv er blevet
en del af modparten.

Vi har oven for set eksempler på fagbe-
vægelsens afvisning af demokratiske skridt
netop ud fra en sådan “funktionalistisk” fors-
tåelsesramme. De tyske fagforeningers oprin-
deligt klare modstand mod virksomhedsråd
bundede i en opfattelse af, at disse råd var ar-
bejdsgiverinstrumenter, der sigtede på at knyt-
te de ansattes interesser til virksomheden til
skade for den generelle lønmodtagersolidari-
tet. I den britiske fagbevægelse eksisterede
der helt frem til 1980erne stor skepsis mod
såvel joint committees på arbejdspladsniveau
som lønmodtagerdeltagelse på bestyrelsesni-
veau; endvidere er man stadig imod former
for repræsentation, som ikke går via fagbe-
vægelsens egne strukturer (mens den tyske
fagbevægelse nu lever fint med virksomheds-
råd valgt af alle ansatte uanset fagforenings-
medlemskab eller ej).

Det britiske standpunkt fandt teoretisk støt-
te hos landets førende arbejdsmarkedsforsker,
H.A. Clegg, der i en artikel fra 1960 om “in-
dustrielt demokrati” argumenterede ud fra, at
demokratiets væsen er opposition. Han fort-
satte: “Behovet for opposition er tæt knyttet
til principperne om fagbevægelsens uafhæn-

gighed og fagbevægelsens ene-repræsentati-
on. Uafhængighed er nødvendig, for at oppo-
sition kan være virkelig... Fagforeninger kan
forhandle med ledere og underskrive aftaler
med dem, diskutere med dem og prøve at ud-
vikle gode relationer til dem, men de må ikke
gå ud over det punkt, hvor de stadigvæk kan
vælge at handle uafhængigt, for ved det punkt
er de ophørt med at være i stand til at begræn-
se og kontrollere ledelsen; de er blevet en del
af ledelsen” (cit. efter Coates & Topham
1970: 357-9). Clegg konkluderede, at der i de
demokratiske lande allerede fandtes en faglig
parallel til det politiske demokrati, nemlig
“demokrati gennem kollektive forhandlinger”.

Clegg fik læst og påskrevet, bl.a. af Royden
Harrison, som svarede: “Demokratiets “væs-
en” er ikke opposition, men lige netop “foran-
dringer i ledelsen”. Det karakteristiske træk
ved demokratiet... er, at de regerende eller le-
derne kan drages til ansvar af de regerede og
kan udskiftes konstitutionelt med fredelige
midler” (cit. efter Coates & Topham 1970:
359). Men det ændrede ikke ved, at Cleggs
synspunkt var det, der bedst afspejlede hold-
ningen i den britiske fagbevægelse: at man
ved at påtage sig et ledelsesansvar kompromit-
terer sin uafhængighed og egentlige funktion.

En væsentlig begrænsning ved dette per-
spektiv er, at fagbevægelsen ses som en snæver
interesseorganisation bundet til en statisk mod-
sætning mellem arbejdere og arbejdsgivere.

Fagbevægelsen har imidlertid også altid
været en organisation med en politisk oriente-
ring, hvadenten denne har været socialistisk,
kommunistisk eller (sjældnere) kristelig.
D.v.s. at bevægelsen har båret en vision om et
andet samfund end det eksisterende.

I de tre analyserede lande har fagbevægel-
sens hovedstrøm haft en socialistisk-reformi-
stisk orientering til fælles. Inden for denne
ramme var der enighed om, at det langsigtede
perspektiv var en samfundsovertagelse af pro-
duktionsmidlerne og en samfundsstyring af
produktionen. Men ud af denne målsætning
udsprang der ikke noget éntydigt billede af,
hvordan styreformen på den enkelte virksom-
hed skulle være, hverken før eller efter sam-

DEMOKRATI PÅ ARBEJDSPLADSEN – DILEMMAER FOR FAGBEVÆGELSEN 99



fundsovertagelsen. I visionerne om det socia-
listiske samfund gik brydningen mellem den
opfattelse, at virksomhedernes ledelser skulle
udpeges af landets demokratisk valgte politi-
ske ledere, og den opfattelse, at lederne skulle
vælges af de ansatte. Den første opfattelse var
dominerende. I Storbritannien indførte La-
bour-regeringen ikke et omfattende arbejds-
pladsdemokrati inden for de nationaliserede
industrier, selv om den havde muligheden for
det. I Danmark og Tyskland ændrede social-
demokratiske regeringer heller ikke i nogen
væsentlig grad på ledelsesformen i offentlige
virksomheder.

Et opgør med fremmedgørelsen og umyn-
diggørelsen i arbejdet er først i nyere tid blevet
et tema i den reformistiske arbejderbevægelse,
og det har aldrig været et centralt motiv i den
faglige politik. For Danmarks vedkommende
konkluderer Dalgaard (1995: 264-5), at “frem-
sættelsen af demokratiseringsforslag fra Soci-
aldemokratiet og fagbevægelsen ikke har
været et selvstændigt mål, men forslagene har
først og fremmest skullet tjene andre formål
for parti og fagbevægelse. Mest udpræget...er
der tale om, at partiet har tilegnet sig en idé,
der allerede havde fundet udbredelse på ven-
strefløjen eller blandt arbejderne, og gav den
en udbredelse og et indhold, der svarede til
partiets eller fagbevægelsens behov og hold-
ninger på det givne tidspunkt.”

Langt hen har det været typisk for de refor-
mistiske fagbevægelser, at de ikke har haft no-
gen klar politik for en demokratisering af ar-
bejdslivet. Deres politikudvikling har i høj
grad været reaktiv i forhold til initiativer taget
af andre aktører. På den ene side har venstref-
løjen, især fra og med de syndikalistiske og
rådskommunistiske strømninger omkring
første verdenskrig, rejst kravet om radikale
ændringer af magtstrukturen på arbejdsplad-
serne, også som led i en revolutionær strategi,
der skulle lede frem til en socialisme baseret
på fuldt arbejdspladsdemokrati. På den anden
side har kræfter omkring den politiske midte
taget initiativer til arbejdspladsdemokrati ud
fra social-integrative, konfliktdæmpende og
humanistiske motiver. 

Faktisk må opkomsten af institutioner som
virksomhedsråd, samarbejdsudvalg og repræ-
sentation i selskabsbestyrelser grundlæggende
forstås ud fra det dialektiske modspil mellem
radikal-demokratiske strømninger i arbejder-
bevægelsen og en social-integrativ statsraison.
Først senere steg den reformistiske arbejderbe-
vægelse på toget. Det skete først i Tyskland,
hvor fagbevægelsen under parolen ligestilling
mellem arbejde og kapital, allerede i slutnin-
gen af 1920erne lagde grunden til en konse-
kvent politik for medbestemmelse – en politik,
som selv om den ikke er blevet fuldt realiseret,
må siges at have givet varige demokratiske
landvindinger. I Storbritannien var det for al-
vor først det chock, som Thatcher-regeringen
gav fagbevægelsen, der fik denne til at forlade
troen på udelukkende at bygge på egne kræfter
og at tilnærme sig det “konstitutionelle” tyske
standpunkt. Den danske fagbevægelse var fra
starten mest orienteret mod den britiske model
for interesserepræsentation på arbejdspladsen
(den “uafhængige” optræden via tillidsrepræ-
sentanter), men har specielt efter anden ver-
denskrig støttet institutioner udviklet ud fra
den tyske model (samarbejdsudvalg og besty-
relsesrepræsentation). Samtidig har den dan-
ske fagbevægelse dog bevaret sin skepsis over
for regulering via lovgivning, hvilket, ved en
sammenligning med Tyskland, forekommer at
have modvirket en effektiv udnyttelse af de
potentielle muligheder for øget demokratise-
ring (Dalgaard 1995; Knudsen 1995).

Springer vi herefter frem til nutiden, må det
konstateres, at fagbevægelsen i samtlige de tre
lande har mistet sin oprindelige berørings-
angst over for initiativer, der sigter på de an-
sattes deltagelse i ledelsen på den enkelte
virksomhed. Medindflydelse frygtes ikke læn-
gere som en splittelsesfaktor eller en integrati-
onsfaktor, der umuliggør en selvstændig inter-
essevaretagelse. Man kan også sige, at fagbe-
vægelsen har lært at leve med nogle dilemma-
er, som tidligere forekom som nærmest abso-
lutte modsætninger:

· indflydelse gennem deltagelse i ledelsen og
samarbejde versus indflydelse gennem kon-
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frontationsprægede forhandlinger og aktioner
· indflydelse og integration i den enkelte virk-
somhed versus bred fagforenings- og lønmod-
tagersolidaritet
· imødekommelse af individuelle og lokale in-
teresser versus imødekommelse af fælles, ge-
nerelle interesser.

Disse dilemmaer er fortsat grundvilkår for
fagligt arbejde. Og visse fagforeninger som
f.eks. det franske CGT er fortsat erklærede
modstandere af institutioner, der giver de an-
satte del i ledelsen af virksomhederne; demo-
krati på arbejdspladsen opfattes her fortsat
som de ansattes uafhængige magt over for og
på tværs af ledelsen. Men hovedstrømmen i
europæisk fagbevægelse synes i dag at være
nået til den erkendelse, at det er muligt at gå
på to ben: at fagbevægelsen godt kan være en
uafhængig magtfaktor samtidig med, at løn-
modtagerrepræsentanter deltager i ledelsen af
virksomhederne. På sin kongres i Stockholm i
1988 vedtog EFS, den europæiske faglige
sammenslutning, en resolution, der krævede:

· lønmodtagerrepræsentanters ret til at blive
fuldt informeret og konsulteret og til at for-
handle om alle vigtige virksomhedsspørgsmål,
før der træffes beslutning, samt
· lige deltagelse for lønmodtagerrepræsentan-
ter i alle virksomhedsbeslutninger af betyd-
ning for arbejdsstyrken (Fröhlich et al 1991:
31-32).

Ligeledes indtager de dominerende dele af
den europæiske fagbevægelse en klar positiv
holdning til en udvidelse af den enkelte ansat-
tes beføjelser og ansvar på arbejdspladsen
(Regalia 1995). Ordninger på dette område,
eksempelvis selvstyrende grupper, kvali-
tetscirkler eller projektgrupper, er som regel
arbejdsgiverinitierede. Men programmer som
det tyske vedrørende “humanisering af ar-
bejdslivet” og det LOs danske program for
“det udviklende arbejde” viser, at fagbevægel-
sen også er indstillet på, at de ansatte får mere
direkte indflydelse på deres arbejde (Jakobsen
& Clausen 1991; LO 1991). 

Afslutning
Hovedstrømmen i europæisk fagbevægelse er
efterhånden nået frem til en nogenlunde ens-
artet og positiv holdning til en udvidelse af de
ansattes indflydelse på arbejdspladsen: Den
enkelte ansatte bør have mere indflydelse over
sin umiddelbare arbejdssituation, og den kol-
lektive indflydelse via valgte repræsentanter
bør ligeledes udvides, således at de ansatte får
en reel medindflydelse på ledelsen. Indflydel-
se ses i stigende grad som noget, der skal op-
nås gennem rettigheder til dialog og samarbej-
de med arbejdsgiversiden, ikke gennem kon-
frontation.

En tilsvarende erkendelsesudvikling har ik-
ke fundet sted i arbejdsgivernes organisationer.
Her har den udelte ledelsesret fortsat status af
hellig ko. Trods et erkendt behov for, at de an-
satte inddrages og engageres i virksomhedens
udvikling, og trods en stigende kollektivise-
ring af ejendommen, holder man fast i et ledel-
seskoncept, der blev grundlagt i enkeltkapitali-
sternes og de radikale konfrontationers tid.

Denne usamtidighed vil næppe vare ved.
Ligesom tidligere demokratiseringsbølger er
udsprunget af kriser i de herskende styrefor-
mers legitimitet, vil også kommende økono-
miske, miljømæssige og politiske kriser i ka-
pitalismen bringe spørgsmålet om demokrati-
sering af arbejdslivet i front. Ud fra euro-
pæiske politiske traditioner kan man forestille
sig et virksomhedsregime baseret på en jævn-
byrdig koalition af ejer-, lønmodtager- og bre-
dere samfundsinteresser. Under alle omstæn-
digheder er historien om arbejdslivets demo-
kratisering næppe slut.
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Abstract
Knudsen, Herman: Democracy in the work-
place – Dilemmas for the Trade Union Move-
ment. Arbejderhistorie 4/1997, p. 89-102.
The article looks at democracy in the work-
place as a movement in reaction against alie-
nation, that arises from the division between
ownership and work. In particular there is an
investigation of the elements found in a demo-
cratisation of businesses in Germany, Great
Britain and Denmark. This reveals that histor-
ically the trade union movement has not had a
clear definite perception of what should be
achieved. Still, today there is a widespread
agreement in the European trade union move-
ment to support the demand that encourages
the right of employees to participate in the
management of their firm or business.
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