Socialudvalget
SOU alm. del - Bilag 235
Offentligt

Recno=319731

AR g
0 {1
HIIIIIIIIIIIIIII i
g g
I I! “Do{;z;gu;'ia'e'gzm

L
41

U llm

Sider=4
Dokument titel: Materiale fra heringen om grenbogen om arbejdsret den 14. marts 2007
Antal sider: [41]

Deobbeltsidet: [N]

Sagens udvalg: AMU

Sagens nummer
Sagens titel ~ AMU alm. del
Bilag 191
Meddelelse
20061

319731
[3]

Folketinget Christiansborg THf. (+45) 33 37 5500

DK-1240 Kgbenhavn K Fax (+45) 33 32




Arbejdsret og flexicurity — Grgnbogen om modernisering af arbejdsretten
Af professor, dr jur Ruth Nielsen, Copenhagen Business School

1
2

INAIEADINE. ... ettt ettt e s e e e et e st eeesr s r e en e neeansarsanenes 2
Den EU-arbejdsretlige TAMUME. ....uvuviiieiieeiiiieiieeeieeiiiieeieeeeeeisieesseeeeieeeieevssesneesesseonsseeaessasnee 2
2.1 Faseriudviklngen ... 2
2.2 ReSUICTIMZSTIEIMACT .. veeievrrreeeureeretrrereererireareeaesieeressessessnnnnersaeeesanassssessessasssanrsssssenssnens 2
2.3 ReGUIEIINES OIINIET 1. tie ittt ettt ceecrte e ee e e s e tatr e s e e eesseatrreaa e e e e snnaeeennaaens 3
2.3.1 Primarregulering: EF- 0g EU-TraKtaten ........ccoiovvrimiiiiieiiinieeeeieeiviie e 3
2.3.2 Grundleggende retticheder og almindelige retSPrINCIPPET v.vvvvivvveiveeeieeeeeeriereeeene 3
2.3.3 Forordninger 0F QITeKIVEL .....viieir i ieiiiiieiieeie et e et aaans 3
2.3.4 Social dialog og kollektive overenskomster pad EU-plan..........cccccoeevvneveerivinenenne 4
2.3.5  REESPIAKSIS creeeieiieiitiitie et ereeeeeeeee et ieee e et eiereeeeeeeeeeeee s st arsaetatesesessassanrneseesaarneassannens 4
2.3.6 Soft law og aben Koordinering..........coevveevvvreerereennnn. e eeeietieteeeaae e —aarbreteeeennns 4
Lissabon strategien og den europaiske beska@fticelsesstrategi ....oooveveeiviiiviveieieerinneen. 4
3.1 StBITE FIEKSIDILILEL ..oeeeeiiree et eee ettt e eeee et e e et e e e s ee s areae s e e e snnrnreeeecesrnraseaennnas 5
3.2 B skt el eSS KK . oottt ettt e e e e ee s ra e aae e e nn 6
3.3 Mindre segmentering af arbejdSmMarkedert ... oot teeeae e e enaaeaaeas 6
3.4  Behdgrig hensyntagen til arbejdsmarkedets Parter. ......c.cevieeieeiiiieeeeeieciiiieeeeeciiee e 6
Den danske fleXicurity MOl .........vvvviienniiieiicce et e e e e e s e s eaans 6
Grgnbogen om modernisering af arbejdSIEttEN .. .. ..uuuurereereeeeieieeiiiee e eeeessennnns 7
5.1 TermINOLOZ cuveiiiiieeiee ittt tee ettt e e s siete et e e sttt ee e s e easba e e e e beeessseeeeesnaseannnaeentaene 7
5.2 Generelle SPBIESMIAL .......uvieerieieeeeieieeeiie et e eeeeeeetre e e eenrteeeeenereeeaaeeeeerneeessaeosanrens 8
5.3  Omstilling pad arbejdsmarkedel......oooooiiiiiie et 8
5.4 ReESUVISHEd........utiieieeiecceiirteee e ettt e eee ettt eetee e ve s te st e esaesaeesesseseensessneaseateeraesnsseeas 8
5.5  Treparts ans®ttelsesforhold .....ccooivviiiiiiiiiiiiiii e 9
5.6  Tilretteleeggelse af arbejdStiden.....ccuveeieeiiiiii et 9
5.7  Arbejdstagernes MODIIEEL.........co.uuuiiieeiireeeeeiitiee et ee et e e e e e eneeeeeeenrareeens 10
5.8  Hindhzvelse af regler 0g sort arbejde ......oveevvieeciieeiiiiie e e 10




Arbejdsret og flexicurity —
Grenbogen om modernisering af arbejdsretten

Af professor, dr jur Ruth Nielsen
Copenhagen Business School

1 Indledning

I november 2006 udsendte Kommissionen en Grgnbog om arbejdsret,’ der lzgger op til diskussion
af, om de arbejdsretlige regler kan udvikles til at fremme "flexicurity” og bidrage til at skabe et
arbejdsmarked, der er mere retfaerdigt, lydhgrt og rummeligt (inclusive pa engelsk, integrativ pa
tysk) og til at gore Europa mere konkurrencedygtigt. Gronbogen er baggrundsdokument for en
offentlig hering pa internettet,” der pagar fra december 2006 til udgangen af marts 2007.

2 Den EU-arbejdsretlige ramme

I de ca 50 ar, EF/EU har eksisteret, er der benyttet forskellige legalstrategier pa det arbejdsretlige
omride.?

2.1 Faser i udviklingen
Udviklingen i EU-arbejdsretten kan opdeles i fglgende faser:
¢ konomisk neo-liberalisme og fri bevaegelighed (1958-71)
Social aktion (1972-80)
Stagnation (1981-85)
Fra Fellesakten 1986 til Maastricht-Traktaten 1992
Fra Maastricht-Traktaten til Amsterdam-Traktaten (1992 - 97)
Fra Amsterdam-Traktaten til 1 dag (1997-2007).

2.2 Reguleringstemaer

De vigtigste temaer, EU-arbejdsretten regulerer, er ligestilling, arbejdsmiljg, ans®ttelsesbeskyttelse
(virksomhedsoverdragelse, kollektive afskedigelser og arbejdsgiverens insolvens), fri
bevegelighed, information og hgring af arbejdstagere samt den europeiske beskeaftigelsespolitik.
Den fxlles europziske beskaeftigelsespolitik, som Grgnbogen relaterer arbejdsretten til, er udviklet i
den sidste periode efter vedtagelsen i 1997 af Amsterdam-Traktaten, der tridte 1 kraft den 1.5.1999.

" KOM(2006)708 af 22.11.2006. Gronbog om Modernisering af arbejdsretten med henblik pé tackling af det 21.
arhundredes udfordringer.

: http://ec.curopa.cu/cuployment_social/labour law/green_paper_en.him.

¥ Se naermere Nielsen, Ruth: EU-arbejdsret, Kbhvn 2006,
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2.3 Reguleringsformer4

2.3.1 Primarregulering: EF- og EU-Traktaten

EF- og EU-traktaten indeholder is@r regler om EU’s formél og verdier og kompetencenormer
vedrgrende EU’s institutioner, lovgivningsprocedurer mv. Desuden er der nogle fa grundleggende
pligtregler, navnlig art 141 EF om ligelgn og reglerne om diskriminations- og restriktionsforbud og
fri bevegelighed pa det indre marked, dvs art 12 EF (generelt forbud mod nationalitets-
diskrimination), art 18 EF (unionsborgernes fri bevaegelighed), art 28 EF (varernes fri
bevaegelighed), art 39 EF (arbejdskraftens fri bevagelighed), art 43 EF (etableringsfrihed), art 49
EF (fri bevegelighed for tjenesteydelser) og art 56 EF (kapitalens fri bevagelighed).

2.3.2 Grundleggende rettigheder og almindelige retsprincipper

EU’s regler om grundleggende rettigheder og almindelige principper er historisk fgrst udviklet af
EU-Domstolen, og senere (i et vist omfang) kodificeret i de grundleggende Traktater, bla i art 6
EU. De fleste af dem er ogsa formuleret i EU's Charter om grundl@ggende rettigheder, der blev
proklameret som en hgjtidelig erklering i december 2000 1 forbindelse med vedtagelsen af Nice
Traktaten. Charteret har i sin nuverende form karakter af ikke-bindende regulering (soft law).
Senest er de grundleggende rettigheder formuleret i Forfatningstraktaten, der blev underskrevet i
December 2004, og som, hvis den gennemfgres, vil indebare en omfattende kodifikation af
grundrettighederne i EU. ' '

2.3.3 Forordninger og direktiver

EU kan ikke vedtage bindende regler uden hjemmel. P3 det arbejdsretlige omréde kan der vedtages
bindende regulering i form af forordninger og direktiver med hjemmel i en riekke bestemmelser om
forskellige emneomréder og med varierende beslutningsprocedurer:

- det indre marked, art 94 og 95 EF

- fri bevegelighed, art 39, stk 3, litra d) og 40 EF (arbejdskraft), art 44 og 47, stk 2 EF
(etableringsfrihed) og art 52 og 55 EF (tjenesteydelser)

- ligestilling, art 12, 40, 44 og 52 EF (nationalitet), art 13 EF (kgn, etnicitet, religion, alder,
handicap, seksuel orientering pa alle omrader omfattet af EF-Traktaten), art 141, stk 3 EF (kgn i
beskaftigelse og erhverv)

- unionsborgerskab, art 18 EF

- minimumsdirektiver til opfyldelse af de sociale méals®tninger i art 136 EF, art 137 EF

- opsamlingsbestemmelsen i art 308 EF.

Det generelle menster er, at der stort set ikke kunne vedtages forordninger og direktiver med
kvalificeret flertal for midten af 1980'erne.” Ved den europziske Fallesakt, der tradte i krafti 1987,
blev der mulighed for at vedtage regler om arbejdsmiljg med kvalificeret flertal. Ved Maastricht-
Traktaten, der tradte 1 kraft den 1.11.1993, blev adgangen til at benytte kvalificeret flertal udvidet,
séledes at det i dag er den normale procedure pa de fleste omrader. Nir retsakter vedtages af Ridet
med kvalificeret flertal er beslutningsproceduren normalt felles beslutningstagen mellem Radet og
Europa-Parlamentet efter art 251 EF.

* Se generelt Neergaard, Ulla og Ruth Nielsen: EU Ret. Kbhvn 2005 kap 4.
% Vedrorende arbejdskraftens fri beviegelighed har der dog veeret hjemmel til at treefte kvalificerede flertalsbeslutninger
siden den forste EF-Traktat fra 1958,




Specielt i forhold til arbejdsmarkedet har arbejdsmarkedets parter pd europzisk plan, navnlig
siden midten af 1980'erne, fiet gget betydning. Siden Maastricht-Traktaten er der, nar direktiver
vedtages efter art 137 EF to lovgivningsspor i EU-arbejdsretten, se straks nedenfor.

Der kan kun vedtages minimumsdirektiver, ikke maximumdirektiver, med hjemmel i art 137
EF. Hvis der fx matte vere et politisk flertal, der synes, det vil vaere godt for at fremme flexicurity
at lzgge loft over afskedigelsesbeskyttelsen,® kan det ikke — inden for det nuvarende
traktatgrundlag - ske ved direktiv eller forordning, da EU ikke har hjemmel til at vedtage en sidan
retsakt. EU kan kun vedtage bindende regler om mindsteniveau for afskedigelsesbeskyttelse, ikke
legge et bindende loft over den.

2.3.4 Social dialog og kollektive overenskomster pa EU-plan

Arbejdsmarkedets parter pa europaisk plan (ETUC, UNICE, CEEP mfl) har i medfgr af art 139 EF
andel i den formelle lovgivningsmagt, ndr der vedtages direktiver pa grundlag af aftaler mellem
arbejdsmarkedets parter pa europzisk plan. Der gelder en sarlig beslutningsprocedure, nir de
udgver den, saledes at Europa Parlamentet treder ud af lovgivningsproceduren, nér
arbejdsmarkedets parter pd EU-plan treder ind. Parterne kan ogsd valge, at ngjes med at regulere et
emne ved aftale og lade vaere at gé videre ad lovgivningsvejen. Sidstnavate aftaletype kaldes ofte
frivillige aftaler. Retsvirkningen af sddanne aftaler er omstridt og usikker.

2.3.5 Retspraksis

EU-Domstolen har afsagt et betydeligt antal domme i arbejdsretlige sager. EU-Domstolens domme
offentligggres uden dissens, sa leseren ved ikke, nar en EU dom vurderes, om alle dommere har
varet enige. Det spiller en rolle for en doms prajudikatvaerdi, hvor mange dommere, der har
deltaget i afggrelsen. Mangold- -dommen,’ der fastslog, at princippet om forbud mod
aldersdiskrimination er et generelt fzllesskabsretligt princip med hgjere rang end direktiver, er fx
afsagt af EU-Domstolens Store Afdeling (13 dommere), hvilket taler for, at den fér stor
prajudikatvaerdi.

2.3.6 Soft law og aben koordinering

Henstillinger og udtalelser er efter art 249 EF ikke bindende. Det samme gelder resolutioner,
konklusioner og lignende, fx beskftiglesespolitiske retningslinjer.

Vedrgrende beskeeftiglesesstrategien, se straks nedenfor, er der udviklet et system til dben
koordinering af medlemsstaternes politikker ved hjelp af beskaftigelsespolitiske retningslinjer, der
har karakter af soft law. Soft law og koordinering af medlemsstaternes politikker krever ikke serlig
hjemmel. EU kan vedtage soft law om alt, hvad der mé opfattes som EU-relevant, fx en fzlles
europeisk beskzftigelsespolitik. Hvis der fx matte vare et politisk flertal, der synes, at det vil vere
godt for at fremme flexicurity at legge loft over afskedigelses-beskyttelsen, kan Radet vedtage en
beskaftigelsespolitisk retningslinje herom. En sddan retningslinje er soft law, hvilket indeberer, at
en medlemsstat, der valger at fastholde et hgjere beskyttelsesniveau og overtrade den, ikke kan
dgmmes for traktatbrud.

3 Lissabon strategien og den europaiske beskzeftigelsesstrategi

Art 125-130 EF om beskxftigelse blev indsat i EF-Trakten ved Amsterdam-Traktaten, der som
nevnt tridte i kraft 1.5.1999, men allerede i november 1997 startede den sikaldte Luxembourg-
proces, der er baseret pi gennemfarelsen af den koordinerede europriske beskweftigelsesstrategi. De

i’ Se spoargsmil 5 1 Gronbogen.
" Sag C -144/04, Werner Mangold mod Ridiger Helm, Saml 2003 1-9981.




forste fem ar vedtog Radet hvert ar en afggrelse om retningslinier for medlemsstaternes
beskazftigelsespolitik. Fra 2003 vedtages de for tre ar ad gangen.

P4 Det europziske Rads mgde i 2000 satte EU sig som mal at blive den mest konkurrence-
dygtige og dynamiske videnbaserede gkonomi i verden, en gkonomi, der kan skabe en holdbar
gkonomisk vaekst med flere og bedre job og stgrre social samhgrighed. Siden begyndelsen af 2000-
tallet har EU bestrabt sig pa at opnd bedre sammenhang mellem de forskellige processer, der
foregér for at koordinere den gkonomiske politik (Lissabon-strategien) og beskzftigelsespolitikken.
P& Det europeiske Rdds mgde i juni 2003 vedtog man Retningslinier for beskzftigelsespolitikken
og den almindelige gkonomiske politik i en flles strgmlinet procedure. Fra 2005 vedtages der
integrerede retningslinjer for vaekst- og beskaftigelsespolitikken. Tidligere vedtog hvert EU land
arligt en national handlingsplan for besk®ftigelse (NAP). Fra 2005 er de aflgst af nationale
reformprogrammer (NRP),” der integrerer vakst og besk®ftigelsesstrategien. I de aktuelle
Beskaftigelsesretningslinjer 2005-2008° opstilles fglgende mal:

Retningslinje 21: At skabe stgrre fleksibilitet kombineret med sikkerhed i besk®ftigelsen og
begrense segmenteringen af arbejdsmarkedet, idet der samtidig tages behgrigt hensyn til
" arbejdsmarkedsparternes rolle.

Det er dette mil, Grgnbogen om modernisering af arbejdsretten ser arbejdsretten i forhold til.'> Den
vaekst- og beskaftigelsespolitiske mélsztning, arbejdsretten i Grgnbogen vurderes i forhold til,
rummer saledes 4 elementer: stgrre fleksibilitet, beskaftigelsessikkerhed, mindre segmentering af
arbejdsmarkedet og behgrig hensyntagen til arbejdsmarkedets parter.

3.1 Stgrre fleksibilitet

Fleksibilitet kan referere til forskellige forhold afh®ngig af, hvilken synsvinkel man anlegger. Set
fra virksomhedernes synsvinkel taler man normalt om numerisk fleksibilitet, hvis virksomhederne
har frihed til at s@tte antallet af arbejdstagere op eller ned i takt med virksomhedens behov ved, at
det er let og billigt at hyre og fyre. Danske virksomheder har stor numerisk fleksibilitet. Hvis det er
let at @ndre arbejdstiden i op eller nedadgdende retning, herunder benytte vagttjenester, ubekvemme
arbejdstider og lignende, gger det ogsa virksomhedernes fleksibilitet. EU’s arbejdstidsregulering —
ikke mindst som den er blevet fortolket af EU-Domstolen — satter granser for
arbejdstidsfleksibiliteten.'! Man taler om funktionel fleksibilitet, nir arbejdstagere kan varetage
forskellige funktioner i virksomheden. Hgjere uddannet arbejdskraft har gennemgaende stgrre
funktionel fleksibilitet end lavere uddannet.

Set fra arbejdstagerside handler en arbejdsplads’ fleksibilitet om dens evne og vilje til at tilpasse
sig arbejdstagerens behov, fx gennem fleksibel arbejdstid efter arbejdstagerens gnske, fleksibel
orlov, hensyntagen til arbejdstagerens familieforhold, mv.

Nogle reguleringsformer opfattes som regel som mere fleksible end andre.
Beskaftigelsespolitiske retningslinjer (soft law) er mere fleksible end direktiver, og kollektive

* Se om Danmarks deltagelse i den europxiske beskftigelsesstrategi pa beskzftigelsesministeriets hjemmeside
http://www.bm.dk/sw2063.asp.

" EUT 2005, L 205. Pa engelsk: Promote flexibility combined with employment security and reduce labour market
segmentation. having due regard to the role of the social partners, pa tysk: Unter gebiihrender Beriicksichtigung der
Rolle der Sozialpartner Flexibilitiit und Beschiiftigungssicherheit in ein ausgewogenes Verhiiltnis bringen und die
Segnmentierung der Arbeitsmiirkte verringern og pé fransk: favoriser la flexibilité en la conciliant avec Ia sécurité de
I'emploi et réduire la segmentation du marché du travail. en tenant diiment compte du réle des partenaires sociaux.
' Se KOM(2006)708 s 4.

"' Se nermere sporgsmil 11 i Gronbogen.




