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1. INDLEDNING — FORMALET MED DENNE GRONBOG

Med denne grenbog gives startskuddet til en offentlig debat i EU om, hvordan arbejdsretten
kan udvikles til at statte Lissabon-strategiens mals®tning om at opna baredygtig vaekst med
flere og bedre job. Moderniseringen af arbejdsretten er en vigtig faktor for, at arbejdstagernes
og virksomhedernes tilpasningsevne kan lykkes. Denne méls®tning skal forfolges i lyset af
Faellesskabets malsetninger om fuld beskzftigelse, arbejdskraftens produktivitet og social
samhorighed. Det er i trdd med Det Europziske Rads opfordringer om at mobilisere alle
hensigtsmassige ressourcer pd nationalt plan og pa fallesskabsplan for at fremme en
veluddannet, velkvalificeret og smidig arbejdsstyrke og arbejdsmarkeder, der kan reagere pa
udfordringerne i forbindelse med globaliseringen og de europ®iske samfunds aldring. Det
fremhaves ogsa i Kommissionens rlige statusrapport om vakst og beskzftigelse for 2006, at
"Europas arbejdsmarkeder ma gores mere fleksible for at fremme den akonomiske aktivitet og
oge produktiviteten"'.

De europziske arbejdsmarkeder stdr over for den udfordring, at sterre fleksibilitet skal
kombineres med behovet for at sikre storst mulig tryghed i ansattelsen for alle’.
Bestrebelserne pa at indfere fleksibilitet pa arbejdsmarkedet har medfort, at der er opstaet et
stigende antal forskellige former for ansattelseskontrakter, som kan afvige betydeligt fra en
standardkontrakt’, ikke mindst hvad angar omfanget af tryghed i ansattelsen, en sikker
indtegt og de forholdsvis stabile arbejds- og levevilkér, der er forbundet hermed.

I 2003 blev det i rapporten til Det Europziske Rad fra den europaiske taskforce for
beskzftigelse, som blev ledet af Wim Kok, nzvnt, at et todelt arbejdsmarked kunne komme
til at fremstd opsplittet mellem de fast ansatte "insidere” og "outsiderne, som omfatter
arbejdslose, personer, der er afskaret fra arbejdsmarkedet, og personer, der er ansat pa et
usikkert og uformelt grundlag. Sidstnzvnte befinder sig i en grdzone, hvor de grundleggende
rettigheder med hensyn til tryghed i anszttelsen og social beskyttelse kan vare betydeligt
forringet, hvilket giver anledning til usikkerhed om fremtidige beskaftigelsesudsigter og ogsa
har betydning for, hvilke valg der treeffes i privatlivet pd vigtige omréder (anskaffelse af
bolig, stiftelse af familie osv.). Der vil muligvis i sterre omfang blive tyet til alternative
former for beskaftigelse, hvis der ikke tages skridt til at tilpasse
standardansattelseskontrakten, s& bade arbejdstagere og virksomheder far storre muligheder
for fleksibilitet. Medlemsstaterne blev derfor af taskforcen opfordret til at vurdere og om
nedvendigt @ndre den fleksibilitet, der er i en standardkontrakt pd& omréder som
opsigelsesfrist, udgifter og fremgangsméder ved individuelle eller kollektive afskedigelser og
definitionen af uberettiget afskedigelse’.

"Fuld fart fremad”, Europa-Kommissionens &rlige statusrapport om vakst og beskaftigelse for 2006, s.
6. Jf. ogsd Ridets og Kommissionens felles rapport (2005/2006)om beskeftigelsen, s. 6 og s. 12-13.
Ibid.

1 forskningsundersggelsen "The Employment Status of Individuals in Non-Standard by Employment”,
af B. Burchill, S. Deakin og S. Honey fra det britiske handels- og industriministerium (1999), defineres
ikke-standardiserede former for beskeftigelse som de former for arbejde, der afviger fra det faste eller
tidsubegrensede ansettelsesforhold og er opbygget omkring en arbejdsuge med kontinuerligt arbejde
pé heltid.

"Jobs, Jobs, Jobs: Creating more employment in Europe". Rapport fra taskforcen for beskeftigelse,
november 2003, s. 9.
5 Ibid., kapitel 2, s. 30.
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I de integrerede retningslinjer for vaekst og beskzftigelse® fremhaeves det, at det er nedvendigt
at tilpasse arbejdslovgivningen for at skabe sterre fleksibilitet kombineret med tryghed i
ans®ttelsen og begrense segmenteringen af arbejdsmarkedet. Dialogen mellem
arbejdsmarkedets parter spiller ogsa en central rolle, nar der gennem kollektive aftaler og/eller
pa virksomhedsniveau skal findes lesninger p4, hvordan det kan lykkes sivel "insidere" som
"outsidere" at skifte mellem forskellige arbejdssituationer, og nar virksomhederne samtidig
skal have hjelp til at reagere mere fleksibelt pd de krav, der stilles i et innovationsdrevet
samfund, og pa de omlagninger, der skyldes omstruktureringer i et konkurrencepraget miljo.

Andre elementer i tiltagene for at skabe fleksibilitet pd arbejdsmarkedet og tryghed i
ansattelsen - "flexicurity" - omfatter livslang leering, der setter folk i stand til at holde trit
med behovet for at erhverve nye ferdigheder, en aktiv arbejdsmarkedspolitik, der tilskynder
arbejdslese og ikke-erhvervsaktive til at prove lykken igen pd arbejdsmarkedet, og mere
fleksible socialsikringsregler, der ogsd omfatter de personer, som skifter mellem job eller
midlertidigt forlader arbejdsmarkedet.

I denne grenbog underseges det, om arbejdsret kan fremme "flexicurity" og skabe et
arbejdsmarked, der er mere retferdigt, lydhert og rummeligt og bidrager til at gere Europa
mere konkurrencedygtigt’. Formalet er at:

o Kortlegge de vigtigste udfordringer, som der endnu ikke er reageret pa i tilstreekkeligt
omfang, og som viser et klart underskud mellem de eksisterende lov- og aftalerammer pa
den ene side og det virkelige arbejdsliv pa den anden side. Der vil hovedsageligt blive sat
fokus pa arbejdsrettens anvendelse pa enkeltpersoner og i mindre grad pa kollektiv
arbejdsret.

o Fa medlemsstaternes regeringer, arbejdsmarkedets parter og andre relevante berorte parter
med i en dben debat om, hvordan arbejdsretten kan medvirke til at fremme fleksibilitet
kombineret med tryghed i anszttelsen, uanset kontrakttype, og derved i sidste ende bidrage
til at oge beskxftigelsen og mindske arbejdslesheden.

e Satte skub i dreftelserne om, hvordan forskellige typer kontraktlige forhold, tillige med
tryghed i ansattelsen for alle ansatte, kan fremme jobskabelse og vere til fordel for bade
arbejdstagere og virksomheder, fordi det bliver lettere at foretage jobskift, deltage i
livslang lering og fremme hele arbejdsstyrkens kreativitet.

¢ Bidrage til initiativet om bedre lovgivning ved at fremme moderniseringen af arbejdsretten
under hensyntagen til de samlede fordele og udgifter, siledes at bade individuelle
arbejdstagere og virksomheder s®ttes i stand til bedre at forstd, hvilke rettigheder og
forpligtelser de har. Der ber ses pa is&r smd og mellemstore virksomheders problemer med
at klare de administrative udgifter, som de palegges badde ved EF-lovgivning og national
lovgivning.

Integrerede retningslinjer (2005-2008), vedtaget den 12.7.2005 [EUT L 205 af 6.8.2005, s. 21].
Arbejdsret er ikke den eneste relevante faktor i denne forbindelse. | de integrerede retningslinjer for
vekst og beskeftigelse erkendes det, at det ogsa kan blive nadvendigt med en fornyet undersegelse af
skattekilen for at fremme jobskabelsen, serligt den lavilennede beskzftigelse. At omlzegge skat pa
arbejde til skat pd forbrug og/eller forurening kan ogsd yde et betydeligt bidrag i denne henseende. I
denne grenbog ses der ikke pd skonomisk immigration, som behandles i forbindelse med den feelles
immigrationspolitik.
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En aben offentlig hering om denne grenbog finder sted i en periode pa fire maneder®. Efter
den offentlige hering vil de vigtigste politiske spergsmdl og tiltag, der er foresldet af
medlemsstaternes regeringer, arbejdsmarkedets parter og andre bererte parter, blive taget op i
en opfelgende meddelelse fra Kommissionen i 2007. Det skal ses i ssmmenh&ng med alle de
initiativer vedrerende flexicurity i bred forstand, som Kommissionen har taget i samarbejde
med medlemsstaterne. Kommissionen vil i juni 2007 navnlig forelegge en meddelelse om
flexicurity, hvor det tilstrebes at fremsatte argumenterne til fordel for flexicurity og senest
ved udgangen af 2007 at fastsatte et szt felles principper, som skal hjzlpe medlemsstaterne
pé rette kurs i reformindsatsen.

2. ARBEJDSRETTEN 1 EU —SITUATIONEN I DAG
a. Udviklingen i medlemsstaterne

Formélet med arbejdsretten var oprindeligt at imedegé de ekonomiske og sociale uligheder,
der altid bestod i et anszttelsesforhold. Helt fra begyndelsen har arbejdsretten skullet
definere, hvilken status et ansattelsesforhold har, og rettighederne er s& udviklet herudfra.
Denne traditionelle model afspejler mange antagelser om ansattelsesforhold. Det betad efter
manges opfattelse i) at der var tale om varig fuldtidsbeskaftigelse, ii) at anszttelsesforholdet
var reguleret gennem arbejdsretten, og at ansattelseskontrakten var omdrejningspunktet, og
iii) at der kun var én arbejdsgivervirksomhed, som skulle opfylde de forpligtelser, der var
pélagt arbejdsgiverne. Det skal erindres, at traditionerne i de enkelte medlemsstater har vare
meget forskellige, nér det galder formulering og gennemforelse af arbejdsret og
beskaftigelsespolitik.

De hurtige teknologiske fremskridt, den sgede konkurrence som folge af globaliseringen, den
@&ndrede eftersporgsel fra forbrugernes side og den store vakst i servicefagene har vist et
behov for eget fleksibilitet. Fremkomsten af just-in-time-ledelse, virksomhedernes mere
kortsigtede investeringshorisont, udbredelsen af informations- og kommunikationsteknologier
og de stadig hyppigere efterspergselsomlaegninger har faet virksomhederne til at organisere
sig p& en mere fleksibel made. Det fremgar af de forskellige former for tilrettelaeggelse af
arbejdet, arbejdstiden, lgnningerne og arbejdsstyrkens sterrelse pa de forskellige stadier i
produktionscyklen. Disse @ndringer har skabt et behov for en langt sterre vifte af
ansattelseskontrakter, uanset om dette er udtrykkeligt hjemlet i EU-lovgivning og national
lovgivning eller ej.

Det traditionelle ansettelsesforhold kan vise sig ikke at veere lige velegnet for alle
arbejdstagere med almindelige tidsubegraeensede kontrakter, som star over for den udfordring
at skulle tilpasse sig til @ndringer og gribe de chancer, som globaliseringen affader. Hvis
anszttelsesvilkdrene og -bestemmelserne er alt for beskyttende, kan det fa arbejdsgiverne til
at afholde sig fra at ansaztte personale i skonomiske opgangstider. Alternative modeller for
kontraktforhold kan forbedre virksomhedernes evne til at befordre kreativiteten hos hele
arbejdsstyrken og opné flere konkurrencemassige fordele.

s Bidrag kan indsendes ved hjlp af det elektroniske skema, der findes pd Europa-Kommissionens

websted pa folgende adresse: http://ec.europa.ew/yourvoice/consultations/index _da.htm.
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Siden begyndelsen af 1990'erne har man i reformerne af den nationale lovgivning om tryghed
i ans®ttelsen koncentreret sig om at lempe de eksisterende bestemmelser for at muliggere
storre kontraktmassig forskelligartethed®. Reformerne var tilbgjelige til at ege fleksibiliteten
for "randgrupperne”, dvs. der blev indfert flere fleksible former for besk®ftigelse med ringere
beskyttelse mod afskedigelse for at give nytilkomne og ugunstigt stillede jobsogende bedre
mulighed for at komme ind pad arbejdsmarkedet og give dem, der enskede det, flere
valgmuligheder i deres anszttelse. Resultatet har veret arbejdsmarkeder, der segmenteres i
stadig sterre omfang'’.

Tiltag inden for den sociale dialog pa nationalt plan, pa brancheplan og i virksomhederne,
som er beregnet pa indforelse af nye former for intern fleksibilitet, har ogsd vist, hvordan
reglerne péd arbejdspladsen kan tilpasses til en @ndret ekonomisk virkelighed. Forholdet
mellem lovgivning og kollektive aftaler har udviklet sig, og det afspejles i, at sddanne aftaler
kan omfatte nye emner (feks. omstrukturering, konkurrenceevne og adgang til
efteruddannelse) og anvendes pad nye kategorier af arbejdstagere (f.eks. vikarer). Kollektive
aftaler spiller ikke leengere blot en birolle som supplerende bestemmelser om arbejdsvilkar,
der allerede er omfattet af lovgivningen, men er et vigtigt redskab til justering af
lovprincipperne i bestemte gkonomiske situationer og under de s@rlige omstendigheder, der
gor sig geldende i bestemte sektorer.

b. Indsatsen pa EU-plan

P4 EU-plan er der ivarksat en rakke lovgivningsmassige og politiske tiltag og foretaget en
serie analytiske undersogelser for at fa fastsldet, hvordan nye, mere fleksible former for
arbejde kan kombineres med sociale minimumsrettigheder for alle arbejdstagere.

Forbedring af leve- og arbejdsvilkdrene for s& vidt angir tidsbegransede kontrakter,
deltidsarbejde, vikararbejde og s@sonarbejde blev oprindeligt belyst i fallesskabspagten om
arbejdstagernes grundleggende arbejdsmarkedsmaessige og sociale rettigheder fra 1989 og det
efterfolgende handlingsprogram om gennemforelse af fellesskabspagten''. En periode med
intensive droftelser om, hvorvidt det var hensigtsmassigt at tage fzllesskabsinitiativer
vedrerende disse ansattelsesforhold, kulminerede med vedtagelsen af direktiverne om
deltidsarbejde’? og tidsbegranset ansettelse’’, som gav bindende virkning til de
rammeaftaler, der var indgéet af EU's arbejdsmarkedspartnere, om, at arbejdstagere, der
arbejder pa deltid eller i et tidsbegranset ansattelsesforhold, skal behandles pad samme made
som sammenlignelige fuldtidsansatte.

"OECD Employment Outlook 2004", kapitel 2: "Employment Protection Regulation and Labour
Market Performance".

Felles rapport om beskzftigelsen, 2005/06.

Europa-Kommissionen, handlingsprogram om  gennemforelsen af fallesskabspagten om
arbejdstagernes grundleggende arbejdsmarkedsmassige og sociale rettigheder, november 1989.

Rédets direktiv 97/81/EF om rammeaftalen vedrarende deltidsarbejde, der er indgéet af Unice, CEEP
og EFS.

Radets direktiv 1999/70/EF om rammeaftalen vedrerende tidsbegrenset anszttelse, der er indgéet af
EFS, Unice og CEEP.

DA



DA

I 2000 gennemforte Kommissionen den forste fase af horingen af arbejdsmarkedets parter om
modernisering af forholdet mellem arbejdsmarkedets parter, der forte til, at en rammeaftale
om distancearbejde'® blev vedtaget i 2002. Kommissionen vedtog i 2002 et forslag til direktiv
om minimumsforskrifterne vedrerende vikaransattes anszttelsesforhold'>. Radet er endnu
ikke néet til enighed om en fzlles holdning vedrerende dette direktivforslag.

Der er offentliggjort indgdende undersegelser af arbejdsrettens udvikling i EU-15 1 perioden
1992-2003'. Resultaterne af disse undersogelser blev fremlagt pa en konference om
arbejdsretten i Europa ("Labour Law in Europe: Steps towards 2010"), der blev atholdt af det
nederlandske EU-formandskab i 2004 med stette fra Kommissionen'’. Andre
landeundersggelser er under udferelse og omfatter arbejdsrettens udvikling i EU-25 samt i
Bulgarien og Rumznien.

Ansvaret for at bevare arbejdsvilkarene og forbedre kvaliteten af arbejdet i medlemsstaterne
ligger hovedsageligt i national lovgivning og er betinget af, at hdndhaevelse og kontrol udfores
effektivt pa nationalt plan. P& EU-plan er gzldende lovgivning p& det social- og
arbejdsmarkedspolitiske omrade en stotte for og et supplement til indsatsen i medlemsstaterne
inden for dette felt.

Kommissionen fungerer ogsd som en katalysator, der stetter medlemsstaternes og
arbejdsmarkedets parters indsats for at styrke Lissabon-mdlene vedrerende vakst og
beskzftigelse. Denne stotte har form af en rekke politikinstrumenter, herunder dialogen
mellem arbejdsmarkedets parter pd EU-plan, og finansielle foranstaltninger sdsom Den
Europziske Socialfond, programmet Progress og den foresldede europziske fond for
tilpasning til globaliseringen. Samordning af beskaftigelsespolitikkerne inden for
partnerskabet for vakst og beskaftigelse og den dbne koordinationsmetode i forbindelse med
politikkerne for social integration skal ligeledes vere med til at sikre fuld mobilitet for
arbejdstagere i hele Europa i overensstemmelse med traktaterne. Derved kombineres konkrete
mal og politiske malsetninger, der fastsattes pA EU-plan og omszttes i nationale planer,
anvendelse af benchmarks og indikatorer til at male fremskridt samt udveksling af erfaringer
og udferelse af peer review med henblik pa at leere af god praksis.

Efter anmodning fra arbejdsmarkedets parter lod Kommissionen gennemfore en undersogelse ved
Adalberto Perulli: "Economically dependent / quasi-subordinate (parasubordinate) employment: legal,
social and economic aspects" (2002).

KOM(2002) 149 af 20. marts 2002, der blev forelagt, efter at arbejdsmarkedets parter forgaeves havde
forsegt at nd til enighed, og som senere blev &ndret ved KOM(2002) 701 af 28. november 2002.

"The Evolution of Labour Law (1992-2003)", bind 1 og II. Der er udarbejdet en almindelig beretning
med en omfattende oversigt over arbejdsrettens udvikling i EU-15.

Jf. ogsd de endelige konklusioner fra det nederlandske formandskabs konference, Leiden, 2004,
http://internationalezaken.szw.nl/index.cfm?fuseaction=dsp_document&link_id=44922#3738600.
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3. DEN STORSTE POLITISKE UDFORDRING -~ ET FLEKSIBELT OG RUMMELIGT
ARBEJDSMARKED

Der er ved knopskydning opstdet forskellige kontrakttyper, fordi arbejdsretten og de
kollektive aftaler ikke er blevet grundigt tilpasset til de hastige forandringer i arbejdets
tilretteleeggelse og i samfundet. Ved at gore brug af ikke-standardiserede kontrakter forseger
virksomhederne at bevare deres konkurrenceevne i den globaliserede gkonomi ved at undgéd
bl.a. omkostningerne ved at skulle overholde reglerne for tryghed i ansattelsen,
opsigelsesfristerne og udgifterne til socialsikringsbidrag. Den administrative byrde forbundet
med ansattelse af almindelige arbejdstagere har ogsd en betydelig indflydeise pd vaksten i
beskaftigelsen, iser i sma virksomheder'®. Bade ikke-standardiserede og fleksible
standardkontrakter har sat virksomhederne i stand til hurtigt at reagere pa andrede
forbrugertendenser, nye teknologier og nye muligheder for at tiltrekke og fastholde en mere
forskelligartet arbejdsstyrke pa grund af bedre ligevegt mellem udbud og eftersporgsel.
Arbejdstagerne far ogsa flere valgmuligheder, iser hvad angéar arbejdstidsordninger, ogede
karrieremuligheder, en bedre balance mellem familieliv, arbejde og uddannelse samt et starre
personligt ansvar.

Tidsbegrensede kontrakter, deltidskontrakter, tilkaldekontrakter, nultimerskontrakter,
kontrakter vedrerende arbejdstagere, der hyres gennem vikarbureauer, freelancekontrakter
osv. er blevet et fast indslag p& de europmiske arbejdsmarkeder. Andelen af den samlede
beskazftigelse, som svarer til dels personer, der er ansat pa grundlag af en arbejdsordning, som
afviger fra standardkontrakten, dels selvstendige erhvervsdrivende, er steget fra over 36 % i
2001 til nzsten 40 % af arbejdsstyrken i EU-25 i 2005". Deltidsbeskzftigelse er i de sidste 15
ar steget fra 13 % til 18 % af den samlede beskaftigelse og tegner sig for et starre bidrag
(omkring 60 %) til jobskabelsen efter 2000 end almindelig fuldtidsbeskaftigelse.
Deltidsarbejde udfores stadig hovedsageligt af kvinder, idet naesten en tredjedel af
beskzftigede kvinder har et deltidsjob mod kun 7 % af mandene. Tidsbegrenset
beskeftigelse er som andel af den samlede beskaftigelse steget fra 12 % i 1998 til over 14 % i
2005 i EU-25. 1 modsetning til deltidsarbejde viser den tidsbegrensede beskaftigelse ingen
synderlige kensbestemte forskelle”. T betragtning af den stigende anvendelse af disse typer
kontrakter ber det nok undersages, om den fleksibilitet, der er omhandlet i standardkontrakter,
skal forbedres for at gore det lettere at ans®tte og fastholde folk péa arbejdsmarkedet og give
dem bedre karrieremuligheder.

Selvsteendig erhvervsvirksomhed kan ogsd bidrage til at imedegd omstruktureringsbehov,
neds&tte de direkte eller indirekte lenomkostninger og forvalte ressourcerne mere fleksibelt i
tilfelde af en uforudset, ekonomisk vanskelig situation. Det modsvarer ogsd
forretningsmodellen, hvor serviceorienterede virksomheder afleverer fardige projekter til
deres kunder. I mange tilfelde er det en afspejling af en bevidst beslutning om at arbejde

Det europiske observationscenter for SMV, nr. 7: "Recruitment of employees: Administrative burdens
on SMEs in Europe", 2002, s. 11.

1 Retningslinjer for beskaxftigelsen (2005-2008): indikator for samlet antal beskzfligede pa
deltidskontrakter og/eller tidsbegrensede kontrakter samt samlet antal selvstendige erhvervsdrivende i
procent af alle beskaftigede, baseret p2 undersegelsen af arbejdsstyrken i EU, 2005, Eurostat.
Beskaftigelsen i Europa, 2006, statistisk bilag. Kontrakter om deltidsarbejde kan vere béde
tidsubegraensede og tidsbegransede. De nyeste data om arbejdstagernes opfattelse af deres arbejdsvilkir
kommer fra Dublin-instituttets fjerde arbejdsmiljeundersegelse og viser, at 68 % af de deltidsansatte er
tilfredse med deres arbejdstid, 23 % ensker at arbejde lzngere, og 9 % ensker at arbejde i kortere tid.
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selvstendigt til trods for en lavere social beskyttelse mod til gengald at have storre direkte
kontrol med ansattelses- og lenvilkdrene. Antallet af selvstendigt beskeeftigede arbejdstagere
i EU-25 var i 2005 over 31 mio. eller 15 % af den samlede arbejdsstyrkezl. De personer, der
er selvstendige i enkeltmandsfirmaer og ikke har ansatte, udger 10 % af alle arbejdstagere i
EU-25. Selvom landbruget og detailbranchen stadig er de storste sektorer i denne kategori, er
selvstendige erhvervsdrivende et voksende faznomen i bygge- og anlagssektoren og i
sektoren for personlige tjenesteydelser, nar det drejer sig om outsourcing, underentrepriser og
projektbaseret arbejde.

Der er imidlertid tegn pd, at der er visse negative virkninger forbundet med de stadig flere
forskellige arbejdsordninger”. Der er en risiko fof] at dele af arbejdsstyrken bliver fanget i
feelden med mange p& hinanden folgende kortvarige job af lav kvalitet uden tilstrakkelig
social beskyttelse, hvilket vil efterlade dem i en sarbar situation. Sddanne job kan imidlertid
tiene som et springbrat og s®tte personer, ofte med sarlige problemer, i stand til at komme
ind i arbejdsstyrken.

Data fra EU-15 viser, at omkring 60 % af de personer, der havde accepteret en ikke-
standardiseret kontrakt i 1997, havde en standardkontrakt i 2003. 16 % befandt sig dog stadig
i samme situation, og 20 % havde ikke lzngere beskzftigelse”. Der er ogsa en tydelig kons-
og generationsdimension ved risikoen for at st i en svagere stilling pa arbejdsmarkedet,
eftersom kvinder, ®ldre og unge, som er ansat pa ikke-standardkontrakter, har feerre chancer
for at forbedre deres stilling pa arbejdsmarkedet’”®. Der skal dog tages hensyn til, at der i
forskellige medlemsstater er stor forskel pa, hvor ofte folk skifter arbejde.

Rapporten om beskaftigelsen i Europa 2006%, der udkom for nyligt, omhandler resultater, der
viser, at strenge bestemmelser for tryghed i ansettelsen har en tendens til at begranse
dynamikken pa arbejdsmarkedet og forringe mulighederne for kvinder, unge og ldre. Det
understreges i rapporten, at mens de strengere regler for almindelige kontrakter stort set er
bibeholdt, s& fremmer deregulering for randgrupperne pa arbejdsmarkedet skabelsen af
segmenterede arbejdsmarkeder, hvilket har en negativ indflydelse pad produktiviteten. Det
fremhaves ligeledes i rapporten, at arbejdstagerne foler sig bedre beskyttet af et stottesystem i
tilfelde af arbejdsloshed end af regler om tryghed i anszttelsen. Gode
arbejdsleshedsunderstottelsesordninger koordineret med en aktiv arbejdsmarkedspolitik ser ud
til at fungere bedre som en forsikring mod arbejdsmarkedsrisici.

I forbindelse med globaliseringen, den igangvarende omstrukterering og overgangen til et
videnbaseret samfund mé de europziske arbejdsmarkeder vaere badde mere rummelige og mere
lydhere over for innovation og omlagninger. Potentielt sirbare arbejdstagere ber have
trinvise muligheder for at forbedre deres mobilitet, sd det kan lykkes dem at skifte job.
Lovrammerne om standardanszttelsesforholdet giver ikke nedvendigvis et tilstrekkeligt
raderum eller incitament til personer med en almindelig tidsubegranset kontrakt til at

A Ibid., jf. ogsd "Arbejdsmarkedsforholdene i Europa", 2004. Selvstendigt erhvervsdrivende er i de nye

medlemsstater serligt udbredt i Polen, Ungarn, Litauen, Letland og Estland, og er ogsa en stor gruppe i
Det Forenede Kongerige, Irland, Portugal og Nederlandene.

"Precarious Employment in Europe: A comparative study of labour market related risks in flexible
economies”. Endelig rapport fra ESOPE. Generaldirektoratet for Forskning, 2004.

Beskzfligelsen i Europa, 2004, s. 15 og kapitel 4. Det skal selvfolgelig navnes, at ikke-
standardkontrakter ikke altid kan anses for at vare usikre.

Beskzftigelsen i Europa, 2004, kapitel 4, s. 181.

% Beskzftigelsen i Europa, 2006, s. 81 fF.
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undersege mulighederne for storre fleksibilitet p& arbejdspladsen. Hvis innovation og
omlaegninger skal styres med held, bliver arbejdsmarkederne nedt til at tage tre store emner
op, nemlig fleksibilitet, tryghed i ansattelsen og segmentering. Forméalet med denne grenbog
er at fremme debatten om, hvorvidt der er behov for mere fleksible reguleringsrammer til at
stotte arbejdstagernes muligheder for at foregribe og forvalte omlegninger, uanset om de er
ansat pa tidsubegransede kontrakter eller ikke-standardiserede tidsbegrensede kontrakter.

Sporgsmaél

1. Hvad ber efter Deres mening prioriteres pd en dagsorden for fornuftige reformer af
arbejdsretten?

2. Kan en tilpasning af arbejdsret og kollektive aftaler bidrage til at forbedre fleksibilitet
og tryghed i anszttelsen og mindske segmenteringen pa arbejdsmarkedet? Hvis ja,
hvordan?

3. Er eksisterende bestemmelser - i form af love og/eller kollektive aftaler — en hindring
eller et incitament for virksomheder og ansatte, der seger at udnytte mulighederne for at
oge produktiviteten og tilpasse sig nye teknologier og de omlegninger, der
nodvendiggores af den internationale konkurrence? Hvordan kan kvaliteten af de
bestemmelser, der bererer de sma og mellemstore virksomheder, forbedres, uden at det
gar ud over deres mals®tninger?

4. Hvordan kan det geres lettere at ansztte pd tidsubegrensede og tidsbegransede
kontrakter, uanset om det er gennem lovgivning eller kollektive aftaler, si der bliver
storre fleksibilitet inden for rammerne af disse kontrakter, samtidig med at der sikres
passende normer for tryghed i ansattelsen og social beskyttelse for alle?

4, MODERNISERING AF ARBEJDSRETTEN — TEMAER TIL DEBAT
a. Jobskift

Lovgivningen om beskaftigelse og social sikring er i de fleste medlemsstater udformet
saledes, at der ydes atha@ngige ansatte i bestemte job beskyttelse. Lovgivningen er ikke altid
tilstreekkelig til at hjelpe arbejdstagerne med at skifte fra én status til en anden, hvad enten det
skyldes ufrivillige afbrydelser (f.eks. afskedigelse og arbejdslashed) eller frivillige afbrydelser
(fieks. orlov til uddannelse, pasning af plejekravende slegtninge, karriereafbrydelser og
foreldreorlov). Der ber ogsa tages fat pd kvindelige arbejdstageres problemer; dels er de
overreprasenteret i de nye former for arbejdsordninger, dels stader de stadig pa hindringer,
nar de seger at udnytte alle deres rettigheder og at opna sociale ydelser.
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Mulighederne for at komme ind pé, forblive pa eller avancere pa arbejdsmarkedet varierer
betydeligt, fordi bade lovgivningen om tryghed i ansattelsen og kontraktlovrammerne pé
nationalt plan har stor indflydelse pa jobstatusskift, iseer hvad angdr de langtidslediges og de
usikkert beskaftigede "outsideres" situation. Eksempler pa arbejdsretlige foranstaltninger til
stotte for jobskift, der er udviklet gennem en dialog mellem arbejdsmarkedets parter pa
nationalt plan, omfatter den nederlandske lov om fleksibilitet og tryghed fra 1999, den
pstrigske lov om erstatning ved afskedigelse (Abfertigungsrecht) 2002%° og den spanske
bekendtgerelse fra juni 2006 om lettere konvertering af tidsbegraensede ansazttelseskontrakter
til tidsubegrensede ansattelseskontrakter med nedsatte afskedigelsesudgifterﬂ. Den gstrigske
reform er et interessant eksempel pa et fundamentalt skifte vak fra et system, der var baseret
pé det traditionelle ansattelsesforhold mellem en arbejdstager og et firma, til et system, der er
baseret pa en bredere ordning, hvor ydelser til de ansatte forvaltes af en fond pa nationalt
plan. Der er ikke leengere nogen forbindelse mellem det at blive afskediget af arbejdsgiveren
og det at modtage en engangsydelse som afskedigelseserstatning. De nye regler giver
arbejdstagerne lov til at rejse, nar de har fundet andet arbejde, si de ikke lengere skal blive i
et bestemt job af frygt for at miste den ledsagende erstatning. Et firmas eksistens kunne vare
truet, hvis det skulle atholde pludselige udgifter til afskedigelser, men reformen fjernede
denne trussel, og arbejdsgiverne kan nu sprede deres bidrag til den enkelte opsparingsfond
over lengere tid. Fra arbejdstagerens synspunkt mindsker det nye system udgifterne ved
jobmobilitet, da arbejdstagerne ikke l&ngere mister hele deres ret til erstatning, nér de finder
et nyt job.

Anvendes der en livscyklustilgang til arbejde, kan det blive nedvendigt at &ndre holdning fra
beskyttelse af bestemte job til sikring af rammer for tryghed i anszttelsen, herunder social
stotte og aktive foranstaltninger til at hjelpe arbejdstagere i jobskifteperioder. Det har
Danmark gjort ved at kombinere lovgivning om en vis tryghed i ansattelsen, intensivere de
aktive arbejdsmarkedsforanstaltninger, foretage betydelige investeringer i uddannelse og
kade den heoje arbejdsleshedsunderstottelse sammen med skrappe betingelser.

Spergsmal

5. Ville det vaere nyttigt at overveje en kombination af mere fleksible regler om tryghed i
ansettelsen og veludtznkte ydelser til arbejdslese, bade i form af indkomstkompensation
(dvs. passiv arbejdsmarkedspolitik) og aktiv arbejdsmarkedspolitik?

6. Hvilken rolle kan lovgivning og/eller kollektive aftaler mellem arbejdsmarkedets parter
spille for at fremme adgangen til uddannelse og lette overgangen mellem forskellige typer
kontrakter, ndr det gelder mobilitet opad, i lebet af et arbejdsliv, hvor den pagaldende har
vaeret uafbrudt erhvervsaktiv?

% Jf. bemarkningerne om disse eksempler, der er omtalt i rapporten fra taskforcen for beskaftigelse, s. 33

og 35; ogsd OECD's prognose for beskaftigelse 2004 (Employment Outlook 2004), kapitel 2.
z Jf. rapporten fra august 2006 p& FEuropean Industrial Relations Observatory on-line,
http://www .eiro.eurofound.eu.int/2006/05/articles/es0605019i.html.
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b. Usikkerhed om lovene

Efter at der er dukket nye forskellige former for ikke-standardiseret arbejde op, er grenserne
mellem arbejdsret og handelsret blevet noget uklarere. Den traditionelle binzre sondring
mellem "lenmodtagere" og uafhangige "selvstzndige erhvervsdrivende" er ikke la®ngere en
fyldestgarende afbildning af arbejdets ekonomiske, sociale og arbejdsmarkedsmassige
virkelighed. Stridsmil om et ansattelsesforholds juridiske karakter kan opstd, enten hvis
forholdet har varet camoufleret, eller hvis der opstér en reel vanskelighed med at fa passet
nye og dynamiske arbejdsordninger ind i de traditionelle rammer for ansattelsesforholdet.

Camoufleret beskaeftigelse forekommer, nar en ansat registreres som andet end ansat for at
skjule hans eller hendes reelle juridiske status og for at undga udgifter sdsom skatter og bidrag
til social sikring. Denne ulovlige praksis kan forekomme ved ukorrekt brug af civil- eller
handelsretlige ordninger.

Indsatsen pa nationalt plan for at bekeempe camoufleret beska:ftigelse ydes ofte i samarbejde
med arbejdsmarkedets parter og streekker sig fra indferelse af obligatoriske regler om retlig
formodning® til forbedring af handhavelsesmekanismer, herunder mélrettede kampagner og
serlige oplysnings- og bevidstgerelsesinitiativer”. Den uklare juridiske definition af begrebet
selvsteendig erhvervsdrivende i de nationale retlige og administrative systemer kan medfore,
at personer, der selv mener, at de er selvstendige, senere finder ud af, at de af socialsikrings-
eller skattemyndighederne er registreret som arbejdstagere. Det kan betyde, at den
selvstendige erhvervsdrivende/arbejdstageren og hans vigtigste kunde/arbejdsgiver er
forpligtet til at betale supplerende socialsikringsbidrag®®. Kommissionen har understreget, at
det forst og fremmest mi vaere medlemsstaternes opgave’' at lgse problemet med, at visse
personer bliver proformaselvstendige for at unddrage sig den nationale lovgivning®.

» Ved den nederlandske lov om fleksibilitet og tryghed af 1999 blev der indfert en obligatorisk retlig

formodning om, at der foreligger en ansattelseskontrakt, nir der er udfort arbejde for en anden person
mod betaling p4 ugebasis eller i mindst 20 timer pr. méned i tre pd hinanden falgende maneder.

1 forleengelse af de seneste aftaler mellem arbejdsmarkedets parter i Irland og Spanien har de respektive
regeringer indvilliget i at oge antallet af tilsynsferende i arbejdstilsynet.

"Ny karriere - fra ansat til selvstendig: overvindelse af hindringer", Generaldirektoratet for
Erhvervspolitik, Europa-Kommissionen (2004), s. 8 og s. 29-31.

Arbejdsmarkedets parters organisationer har bemerket, at proformaselvstendigt arbejde, falske
angivelser om levering af tjenesteydelser og omfattende underentreprisekeder er blevet brugt til at
omgd overgangsrestriktionerne efter udvidelsen med hensyn til adgangen til visse nationale
arbejdsmarkeder, jf. "Rapport om, hvordan de overgangsordninger, der er fastsat i tiltredelsestraktaten
fra 2003, har fungeret”, KOM(2006) 48 af 8.2.2006.

Derfor er Kommissionen tilfreds med, at man pd det 95. mede i Den Internationale Arbejdskonference i
juni 2006 vedtog en henstilling om, at medlemsstaterne i samridd med arbejdsmarkedets parter ber
fremme formuleringen og vedtagelsen af en national politik for regelmassig gennemgang af deres loves
rekkevidde og om nedvendigt tydeliggore og tilpasse dem for siledes at sikre effektiv beskyttelse af
arbejdstagere, der udforer arbejde i et ansttelsesforhold. Dette ikke-bindende instrument er led i en
strategi, der overlader det til national ret og praksis at definere arten og omfanget af den beskyttelse, der
gives arbejdstagere i et ansattelsesforhold.
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Begrebet "okonomisk afthaengig arbejdstager” dakker arbejdstagere, der falder uden for de to
velkendte begreber "lenmodtager" og "selvstendig erhvervsdrivende". Disse arbejdstagere
har ikke nogen ansattelseskontrakt. De er formentlig ikke omfattet af arbejdsretten, eftersom
de befinder sig i en "grazone" mellem arbejdsretten og handelsretten. Selvom de formelt er
"selvstendige"”, er de okonomisk afhangige af en enkelt chef eller kunde/arbejdsgiver for s&
vidt angér deres indtegtskilde®. Dette fienomen ber klart adskilles fra den bevidst forkerte
registrering som selvsteendig erhvervsdrivende. Visse medlemsstater har allerede indfort
lovforanstaltninger til at sikre ekonomisk ath@ngige og sarbare selvstendige arbejdstageres
juridiske status >,

Mens disse fremgangsméader har varet pa et forsegsplan og kun delvist er blevet gennemfort,
afspejler de lovgivernes, domstolenes og arbejdsmarkedets parters bestrabelser pa at lese
problemerne pa dette komplekse omrade. Den "madlrettede indsats", der er ydet i Det Forenede
Kongerige, for i arbejdsretten at fastsztte de forskellige rettigheder og pligter for "ansatte" og
"arbejdstagere" er et eksempel pa, hvordan visse kategorier af sarbare arbejdstagere, der
befinder sig i et komplekst ansazttelsesforhold, har fiet minimumsrettigheder, men dog ikke
hele spektret ~ af  arbejdsretlige  rettigheder, der er  forbundet med
standardansattelseskontrakter’>. Bekempelse af forskelsbehandling, arbejdsmiljebeskyttelse,
mindstelensgarantier og sikring af retten til kollektive overenskomstforhandlinger er blevet
udvidet til specielt at omfatte okonomisk athengige arbejdstagere i en rekke medlemsstater.
Andre rettigheder, iser vedrerende opsigelsesfrist og afskedigelse, er gerne forbeholdt
almindelige arbejdstagere, der har fuldfert en foreskrevet periode med kontinuerlig
beskzftigelse.

P4 fzllesskabsplan illustrerer reguleringen af selvstzndige handelsagenters arbejdsvilkar,
hvordan reglerne vedrorende det indre marked minder ret ngje om visse aspekter ved
arbejdsretten. For at give selvstendige handelsagenter en grundleggende beskyttelse i
samspillet med deres chefer blev der i direktiv 86/653/EQF* fastsat bestemmelser om bl.a.
betaling af vederlag, ®ndring af tidsbestemte kontrakter til tidsubegransede kontrakter og
erstatning for den skade, som opsigelsen af en kontrakt métte forvolde dem.

Det har vaeret fremfort, at der ber indferes minimumskrav i alle personlige arbejdskontrakter
vedrorende tjenester ydet af de skonomisk afhengige selvstendige’’. Det ville oge visheden
og abenheden og sikre et minimum af beskyttelse for de selvstendig erhvervsdrivende, men
siddanne krav kunne dog bevirke, at disse kontrakter ville fi4 en begranset rekkevidde.

33

Det betyder ikke, at disse arbejdstagere nadvendigvis er sérbare.
34

Eksempler herpd er begrebet "arbejdstagerlignende status”, der svarer til det civilretlige begreb
"parasubordination” i Italien og Tyskland. I Tyskland er de @ndringer, der blev foretaget i socialloven i
1999 for at inddrage ekonomisk afhangige arbejdstageres socialsikringsstatus, efterfelgende blevet
®ndret i 2002 (jf. "The Evolution of Labour Law", bind 2, s. 151-153). [ Spanien er der planer om at
indfere en bestemmelse om selvstendige arbejdstagere for at give virkning til en aftale om
selvstendiges rettigheder og goder indgéet den 26. september 2006 mellem den spanske regering og de
vigtigste reprasentanter for de selvstandige, herunder ekonomisk afhangige arbejdstagere.

"DTI Discussion Document on Employment Status", juli 2002; endvidere "Success at Work: Protecting
Vulnerable Workers, Supporting Good Employers”, det britiske handels- og industriministerium, marts
2006.

Rédets direktiv 86/653/EQF af 18. december 1986 om samordning af medlemsstaternes lovgivning om
selvstzndige handelsagenter.

Jf. navnlig Perulli, op.cit. kapitel 3.

35

36

37

13

DA




Spergsmal

7. Er der behov for sterre klarhed i medlemsstaternes retlige definition af arbejdstagere og
selvsteendige erhvervsdrivende for at gore det lettere at skifte i god tro fra at vare arbejdstager
til at vaere selvstendig erhvervsdrivende og omvendt?

8. Er der behov for et "rettighedsminimum" vedrerende alle arbejdstageres arbejdsvilkér,
uanset typen af deres ansattelseskontrakt? Hvilke virkninger ville s&édanne minimumskrav
efter Deres mening have pa jobskabelsen og pa beskyttelsen af arbejdstagerne?

c. Ans=ttelsesforhold med tre parter

Den stigende forekomst af vikararbejde har fort til, at visse medlemsstater har @®ndret deres
arbejdsret for at fastlegge de ansvarsomrader, der péhviler henholdsvis vikarbureauet og
brugervirksomheden for s& vidt angér sikring af arbejdstagernes rettigheder. Et sédant
ansettelsesforhold med tre parter, dvs. brugervirksomheden, den ansatte og vikarbureauet,
forekommer normalt, nar en vikar er ansat af et vikarbureau og sa sendes ud til at varetage
arbejdsopgaver i brugervirksomheden pa grundlag af en handelsretlig kontrakt. Dermed er der
to arbejdsgivere, hvilket gor ansattelsesforholdet mere komplekst38.

Vikararbejde er i de fleste medlemsstater reguleret ved en blanding af lovgivning, kollektive
overenskomster og selvregulering®. Kommissionen vil med sit forslag til direktiv om
vikaransatte knasatte princippet om forbud mod forskelsbehandling for at sikre, at vikarer
ikke behandles mindre gunstigt end de almindeligt ansatte i brugervjrksomheden4°.

Der kan opstd lignende problemer, nar arbejdstagerne indgdr i en langere
underentreprisekaede. Flere medlemsstater har forsegt at lose disse problemer ved at give
hovedentrepreneren ansvaret for, at underentreprenererne overholder deres forpligtelser ved
hjzlp af et system for solidarisk ansvar. Dette system tilskynder hovedentreprenererne til at
holde gje med, at deres virksomhedspartnere overholder arbejdsretten. Det er imidlertid blevet
fremfort, at sddanne regler kan f3 udenlandske virksomheder til at begrense det arbejde, de
overdrager i underentreprise, og kunne derfor vere en hindring for tjenesteydelsernes frie
bevagelighed i det indre marked. I nyere retspraksis om udstationering af arbejdstagere er et
saddant system blevet anset for at vare en acceptabel procedure for sikring af retten til
mindstelon i tilfzelde, hvor denne form for arbejdstagerbeskyttelse er nadvendig, proportional
og i overensstemmelse med offentlighedens interesser*’.

38

"Temporary Agency work in an enlarged European Union", Dublin-instituttet, 2006, s. 1.
39 .
Ibid.

40

Andret forslag til Europa-Parlamentets og Radets direktiv om vikaransattes arbejdsforhold,
KOM(2002) 701.

Forudsat at et sddant system er nedvendigt og proportionalt, har EF-Domstolen udtalt, at artikel 5 i
direktiv 96/71/EF om udstationering af arbejdstagere som led i udveksling af tjenesteydelser, fortolket i
lyset af EF-traktatens artikel 49, ikke udelukker anvendelsen af et sddant system som en passende
foranstaltning i tilfeelde af manglende overholdelse af direktivet. Jf. EF-Domstolens dom af 12. oktober
2004, sag C-60/03 Wolff & Mller, Sml. 2004 1, s. 9553.
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Spergsmaél

9. Mener De, at det ansvar, der palegges de forskellige parter i ansattelsesforhold med flere
parter, bar tydeliggores, si det preciseres, hvem der er ansvarlig for, at arbejdstagernes
rettigheder respekteres? Ville det vaere effektivt og muligt at gare subsidirt ansvar geldende
for underentreprengrer? Hvis ikke, hvilke andre muligheder er der for at sikre tilstraekkelig
beskyttelse af arbejdstagerne i ansattelsesforhold med tre parter?

10. Er der behov for at precisere vikarers beskzftigelsesmassige status?

d. Tilretteleggelse af arbejdstiden

At Rédet (beskeftigelse, socialpolitik, sundhed og forbrugerpolitik) ikke kunne na til enighed
pad det ekstraordinzre mede den 7. november 2006, viser kun alt for tydeligt, at
bestemmelserne i direktiv 2003/88/EF og EF-Domstolens relevante retspraksis® stadig er en
serlig stor udfordring for bl.a. sundhedssektoren.

Kommissionen genovervejer nu situationen pa baggrund af dedvandet i Radet.

Spergsmaél

11. Hvordan kan mindstekravene vedrorende tilrettelazggelse af arbejdstiden @ndres, s& bade
arbejdsgivere og arbejdstagere fir sterre fleksibilitet, samtidig med at der sikres et hgijt
beskyttelsesniveau for arbejdstagernes sikkerhed og sundhed? Hyvilke aspekter ved
arbejdstidens tilretteleggelse ber EU allerforst tage fat pa?

e. Arbejdstagernes mobilitet

Det er tvivlsomt, om EU's arbejdsret anvendes konsekvent, is@r ndr virksomheder og
tienesteydere arbejder pa tvers af granserne, pd grund af de varierende definitioner af
begrebet arbejdstager, der gives i forskellige direktiver. Det er et srligt problem, nér det
gelder graensearbejdere“.

I andre sammenhange end arbejdstagernes frie bevaegelighed overlader EU-arbejdsret det til
medlemsstaterne at definere begrebet arbejdstager. Det er blevet fremfort, at medlemsstaterne
ber have frihed til at fastizgge, hvad definitionen af arbejdstager i de forskellige direktiver
skal omfatte. Hvis man fortsat henholder sig til national lovgivning fremfor
fzellesskabslovgivning, vil det imidlertid kunne fa indflydelse pa arbejdstagernes beskyttelse,
isaer nar det drejer sig om den frie bevagelighed. Der er navnlig opstaet vanskeligheder med
de forskellige definitioner af arbejdstager i forbindelse med gennemforelsen af direktiverne
om udstationering af arbejdstagere og overforsel af virksomheder. Divergerende nationale
definitioner af begrebet arbejdstager er i sddanne situationer vanskelige at forene med
malsztningerne i Fallesskabets social- og arbejdsmarkedspolitik om at finde den rette balance
mellem de ansattes fleksibilitet og tryghed i ansattelsen.

4 Navnlig EF-Domstolens dom af 3. oktober 2000, sag C-303/98 (SIMAP), Sml. 2000 I, s. 7963, dom af

9. oktober 2003, sag C-151/02 (J4ger), Sml. 2003 I, s. 8389, og dom af 1. december 2005, sag C-14/04
(Dellas), Smi. 2005 1, s. 10253.

“ Jf. ogsa Europa-Parlamentets beslutning A5-0338/2000, EFT C 262 af 18.9.2001, s. 148.
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Spergsmaél

12. Hvordan kan arbejdstagernes rettigheder sikres i hele EU for de arbejdstagere, der
arbejder pa tvaernational basis, herunder sazrligt gransearbejdere? Mener De, at der er behov
for mere ensartede definitioner af begrebet arbejdstager i EU-direktiverne med det formal at
sikre, at disse arbejdstagere kan udeve deres rettigheder, uanset hvilken medlemsstat de
arbejder i? Eller mener De, at dette anliggende fortsat bar vaere overladt til medlemsstaterne?

f. Hindhzevelse og sort arbejde

Héandh®velsesmekanismerne ber vare sa tilstreekkelige, at de kan sikre velfungerende og
smidige arbejdsmarkeder, at overtredeiser af arbejdsretten kan undgds pé nationalt plan, og at
arbejdstagernes rettigheder p& det nye europziske arbejdsmarked garanteres*. I denne
sammenhang er sort arbejde et sarligt bekymrende og vedvarende fznomen pé
arbejdsmarkederne i dag, og det er ofte forbundet med arbejdskraftens bevagelser hen over
grenserne. Sort arbejde er den vigtigste faktor i social dumping og er ikke blot ansvarligt for,
at arbejdstagerne udnyttes, men ogsa for at konkurrencen forvrides. 1 oktober 2003 vedtog
Rédet en resolution, hvori medlemsstaterne blev opfordret til at lose dette problem®. De
foreslaede foranstaltninger omfattede savel forebyggende foranstaltninger og sanktioner som
partnerskaber mellem arbejdsmarkedets parter og de offentlige myndigheder pa nationalt plan
til bekempelse af sort arbejde. Disse foranstaltninger udmentes for ojeblikket i en rekke
incitamenter til omdannelse af sort arbejde til rigtige job, sanktioner og straffe, bedre
sammenkadning af skatter og ydelser samt administrativ og skattemaessig forenkling.

Det var Unice/UEAPME, CEEP og EFS, som pegede pa problemet, der er en integreret del af
balancen mellem fleksibilitet og tryghed i ansattelsen og vil blive analyseret i fellesskab som
led i det arbejdsprogram for 2006-2008*, som arbejdsmarkedets parter pi EU-plan har
vedtaget.

Arbejdsministrene og ministeriedepartementerne spiller en afgerende rolle i bekeempelsen af
sort arbejde og camouflerede ansattelsesforhold ved at overvdge lovgivningens anvendelse,
ved at indsamle péilidelige data om tendenser pa arbejdsmarkedet og om arbejds- og
beskaftigelsesmonstre, der er under forandring, og ved at udforme effektive sanktioner, der
har afskrekkende virkning. For sa vidt angar mobile arbejdstagere, der er beskeftiget med
vej- og satransport, gor disse sektorers tvarnationale og offshore-dimension det til en seerligt
udfordrende opgave at handhave bestemmelserne®’.

Der ber vare et mere effektivt samarbejde pé nationalt plan mellem de forskellige statslige
retshdndhaevende instanser, f.eks. arbejdstilsyn, socialforvaltninger og skattemyndigheder. En
forstaerkning af ressourcer og ekspertviden hos disse retshandhavende instanser og et bedre
samarbejde med deres partnere kan bidrage til, at incitamentet til at udfere sort arbejde
mindskes.

4

Jf. ILO's rapport V(1) "The Employment Relationship” (2005), afsnit 65. Jf. ogsd "Rapport om, hvordan
de overgangsordninger, der er fastsat i tiltreedelsestraktaten fra 2003, har fungeret". Jf. ogsa
Kommissionens meddelelse KOM(2006) 159 "Retningslinjer for udstationering af arbejdstagere som
led i udveksling af tjenesteydelser”.

Rédets resolution om omdannelse af sort arbejde til rigtige job [EUT C 260 af 29.10.2003].
Arbejdsprogram for arbejdsmarkedets parter i Europa, 2006-2008, 23. marts 2006.

"Road Transport Working Time Directive — Self-employed and Night Time Provisions", en kommende
forskningsrapport fra GD TREN.
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Et styrket administrativt samarbejde pd EU-plan kan ogsd hjelpe medlemsstaterne med at
pavise og bekempe misbrug og omgéelse af arbejdslovene og dermed sikre overholdelse af
fellesskabslovgivningen. EF-traktatens artikel 10 indeholder en bestemmelse om, at
medlemsstaterne og fellesskabsinstitutionerne er forpligtet til et reelt samarbejde og gensidig
bistand, og at der skal treffes passende foranstaltninger til at nd Fellesskabets malsatninger.
At der pd internationalt plan foregar ulovlig praksis, viser, at der er behov for et oget
samarbejde pd EU-plan for at forbedre de strategier og tilsynsmetoder, der anvendes i
vurderingen af arbejdsvilkér og praksis pa arbejdsmarkedet.

Spergsmal

13. Mener De, at det er nedvendigt at styrke det administrative samarbejde mellem de
relevante myndigheder for at gere dem bedre til at hidndhave EF-arbejdsretten? Bor
arbejdsmarkedets parter have en rolle i dette samarbejde?

14. Mener De, at der er brug for andre initiativer pd EU-plan til at stette medlemsstaternes
tiltag til bekampelse af sort arbejde?
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