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DET EUROPAISKE SEMESTER - TEMABLAD
JOBBESKYTTELSESLOVGIVNING

Jobbeskyttelseslovgivning bestdr af
regler og procedurer for
virksomhedernes mulighed for at
ansaette og afskedige medarbejdere.

Jobbeskyttelseslovgivning
omhandler:

lovligheden af prgvetid, obligatorisk
opsigelsesvarsel og
fratreedelsesgodtggrelser (betaling til
medarbejdere for tidlig ophaevelse af
kontrakten)

proceduremeessige krav, der skal
fglges for individuelle eller kollektive
afskedigelser

sanktioner for urimelig afskedigelse

0g

betingelser for at benytte
midlertidige eller tidsbegraensede
kontrakter.

Sa&danne regler og procedurer kan vaere
nedfeeldet i loven eller i kollektive eller
individuelle arbejdsaftaler.
Jobbeskyttelsens effektivitet afhsenger
ogsa af yderligere faktorer som
domstolenes fortolkning af lovgivningen
og aftalemaessige bestemmelser.

Jobbeskyttelseslovgivhingen

anvendes ikke ensartet i alle
medlemsstater. Ud over de felles
minimumskrav, der udspringer af EU-
lovgivhingen o0g andre internationale
forpligtelser (se nedenfor), afspejler
jobbeskyttelseslovgivningens forskellige
traeek primaert de forskellige retlige og
institutionelle traditioner. I lande med
civilretlige traditioner er

jobbeskyttelseslovgivningen

sadvanligvis forankret direkte i loven,
mens man i lande med seedvaneret i
hgjere grad bygger jobbeskyttelsen pa
private aftaler og tvistbilaeggelse. 1
sidsthnaevnte lande har domstolene vide

retlige skgnsbefgjelser, mens
lovgivningen spiller en stgrre rolle i
fgrstnaevnte lande.

Manglende overholdelse af

betingelserne i lovgivningen eller de

betingelser, der er fastlagt ved
kollektive aftaler, gor en
afskedigelse ulovlig eller ugyldig.
Dette har konsekvenser for
arbejdsgiverens forpligtelser og
arbejdstagerens rettigheder, som er
forskellige fra land til land.

Generelt anses afskedigelse af

diskriminerende arsager for at veere
ulovlig, mens der sadvanligvis ikke ydes
arbejdstageren beskyttelse, hvis
afskedigelsen begrundes med alvorlige
disciplineere 5rsager. Der er normalt
ogsa fastlagt sanktioner for ulovlig brug
af tidsbegraensede kontrakter, dvs. uden
for de betingelser, der er fastlagt i
lovgivningen.

Rationalet bag
jobbeskyttelseslovgivhing er at
beskytte arbejdstagerne mod
vilkarlige handlinger fra

arbejdsgivernes side ved hj=lp af
en raekke krav, som sidstnavnte
skal overholde, ndr de afskediger
medarbejdere. Disse afspejler til en
vis grad de sociale omkostninger
ved afskedigelser. En afskediget
medarbejder  mister  sin indtaegt,
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anciennitetsrelaterede goder og
potentielt sine akkumulerede
jobspecifikke feaerdigheder og erfaring.
Hvis det tager lang tid at finde et nyt
job, kan nogle arbejdstagere ogsa opleve
negative sociale og sundhedsmaessige
fglger.

Samfundet baerer ogsa omkostningerne
ved, at arbejdstagerne mister deres
arbejde, idet finansieringen af ydelser
ved arbejdslgshed og af de aktive
arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger
hovedsagelig betales af skatteyderne.

Beskyttelse mod afskedigelse
anerkendes i Den Internationale
Arbejdsorganisations (ILO)

konventioner?, EU's  charter om
grundlaeggende rettigheder?, EU-
traktaten® og EU-direktiverne om
minimumskrav til kollektive
afskedigelser, oplysning og hgring og
tidsbegraenset og midlertidigt arbejde®.
Disse direktiver sikrer arbejdstagere i
alle medlemsstater et felles
minimumsniveau af beskyttelse.

En uafbalanceret eller overdrevent
rigid jobbeskyttelseslovgivning kan
fa ugnskede virkninger for
arbejdsmarkedet. Navnlig vil streng
beskyttelse mod afskedigelse af
medarbejdere med tidsubegraensede
ansaettelseskontrakter kombineret med
lgse regler om tidsbegraensede

kontrakter eller andre ikke-
standardiserede kontrakter sandsynligvis
medfgre segmentering af

! 1LO-konvention om afskedigelse, 1982

(nr. 158).

2 Ifglge artikel 30 har enhver arbejdstager
"ret til beskyttelse mod ubegrundet opsigelse
i overensstemmelse med EU-retten og
national lovgivning og praksis".

3 Artikel 153 i Traktaten om Den
Europeeiske Unions funktionsmdde giver EU
mulighed for at stgtte medlemsstaterne i at
sikre beskyttelse af arbejdstagere, ndr deres
ansaettelseskontrakt ophaeves, og for at
vedtage direktiver om minimumsstandarder.

4 EU-direktiverne 91/533/E@F om skriftlige
erklzeringer og om individuelle
ansaettelsesvilkar, 98/59/EF om kollektive
afskedigelser, 2001/23/EF om overfgrsel af
virksomheder, 1999/70/EF om tidsbegraenset
ansaettelse og 2008/104/EF om vikararbejde.

arbejdsmarkedet’. Det skyldes, at disse
faktorer kan skabe incitamenter for
arbejdsgiverne til at anszette
medarbejdere pa tidsbegraensede
kontrakter ~for at undgd store
afskedigelsesomkostninger. Desuden
forbindes strenge regler mod
afskedigelser saedvanligvis med lave
frekvenser for ansaettelse og
afskedigelse. Disse kan bidrage til hgjere
arbejdslgshed og laengere perioder uden
arbejde for svagere grupper som unge
og/eller lavtuddannede. Pa den anden
side er der ingen afggrende
dokumentation for, at streng
jobbeskyttelseslovgivning pavirker den
samlede ledighed.

Jobbeskyttelseslovgivning er
sadvanligvis resultatet af
komplekse lovgivnhingsmaessige og
ikke-lovgivhningsmaessige rammer.
Der findes ingen
standardfremgangsmade som sadan, og
de politiske svar pd udfordringerne pa
dette omrdde bgr skraeddersys til de
seerlige traek ved hvert enkelt land.
Desuden bgr jobbeskyttelseslovgivning

betragtes som led i en bredere
institutionel ramme, der omfatter
socialsikringssystemer, aktive

arbejdsmarkedspolitikker og adgang til
livslang laering.

Reformer af jobbeskyttelseslovgivning
bgr ses i relation til disse institutionelle
treek og bgr falde i trd&d med en

5 Segmentering af arbejdsmarkedet

betyder, at der eksisterer flere forskellige
kategorier ("segmenter") af arbejdstagere
samtidig, som er kendetegnet ved forskellige
niveauer af jobsikkerhed og/eller adgang til
socialsikring og andre ydelser og ved en lav
frekvens af personer, der overg%r fra mindre
sikre til mere sikre kategorier. Der skelnes
typisk primaert, men ikke udelukkende
mellem arbejdstagere med tidsbegraensede
kontrakter og arbejdstagere med
tidsubegraensede kontrakter.
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"flexicurity"-tilgang®. Ny dokumentation
peger pd, at medlemsstater, der har
gennemfgrt omfattende
arbejdsmarkedsreformer med fleksible
og palidelige aftaleforhold, omfattende
strategier for livslang laering, effektive
aktive arbejdsmarkedspolitikker og
moderne  socialsikringssystemer, har
veeret bedre i stand til at fastholde
beskaeftigelsen og retfaerdigheden under
den gkonomiske recession.

Den europeiske sgjle for sociale
rettigheder har til formdl at
forhindre segmentering af
arbejdsmarkedet og samtidig ggre
beskzeftigelsen sikker og fleksibel.
Det er navnlig omhandlet i princip nr. 5
("Sikker og fleksibel beskaeftigelse"”) og
princip  nr. 7  ("Oplysninger om
ansattelsesvilkdr og  beskyttelse i
tilfaelde af opsigelser"®). Begge falder ind
under kapitel II "Rimelige arbejdsvilkar".

som
fglger:

® Ifslge EU's beskaeftigelsesretningslinje nr.

7 bgr medlemsstaterne "tage hensyn til
flexicurityprincipperne" (Radets afggrelse om
retningslinjer for medlemsstaternes
beskaeftigelsespolitikker af 13. oktober
2016). Flexicurity kan defineres som en
integreret tilgang med fire bestanddele: i)
fleksible og sikre aftaleforhold, ii) strategier
for livslang lzering, iii) effektive aktive
arbejdsmarkedspolitikker  for at lette
overgangen til nye job, iv) moderne

socialsikringssystemer, der sikrer
tilstraekkelig indkomststgtte under
overgangen.

71 princip nr. 5 bestemmes det bl.a., at

"overgang til tidsubegraenset beskaeftigelse
skal fremmes", at '"den ngdvendige
fleksibilitet hos arbejdsgiverne til hurtigt at
tilpasse sig andringer i de gkonomiske
forhold skal sikres i overensstemmelse med
lovgivningen og kollektive overenskomster”,
og at "ansaettelsesforhold, der fgrer til usikre
arbejdsvilkar, skal hindres, bl.a. ved at
forbyde brug af atypiske kontrakter".

8 I princip nr. 7 bestemmes det bl.a., at
"Forud for en opsigelse har arbejdstagere ret
til at blive underrettet om arsagerne hertil og
fa et rimeligt varsel. De har ret til adgang til
effektiv og upartisk tvistbilaeggelse og i
tilfelde af ubegrundet opsigelse ret til at
klage, herunder passende kompensation".

Afsnit 2 specificerer de primare
udfordringer, som sadvanligvis knytter
sig til en dysfunktionel
jobbeskyttelseslovgivning. Det drejer sig
om en hgj grad af segmentering og en
lav grad af dynamik pa arbejdsmarkedet.

Afsnit 3 beskriver de politiske vaerktgjer
til de forskellige udfordringer ved og
aspekter af jobbeskyttelseslovgivning.

Afsnit 4 giver et overblik over status i de
forskellige medlemsstater.

Endelig praesenteres detaljerede
definitioner og statistikker i bilaget.

Dette faktablad er knyttet til
faktabladene om henholdsvis aktive
arbejdsmarkedspolitikker, ydelser ved
arbejdslgshed, sort arbejde og
faerdigheder til arbejdsmarkedet.
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Som neevnt i indledningen er en hgj
grad af segmentering og en lav grad
af dynamik pa arbejdsmarkedet de
mest almindelige udfordringer, nar
jobbeskyttelseslovgivningen er
overdrevent rigid eller uafbalanceret til
fordel for beskyttelsen af fastansatte
arbejdstagere. Desuden kan der opstd
sort arbejde som fglge af de alt for store
omkostninger ved at afskedige
fastansatte medarbejdere foruden andre
drsager sasom massiv beskatning af
arbejdskraften. (Sort arbejde behandles i
et andet temablad.)

Begrebet segmentering af
arbejdsmarkedet indebaerer, at der
findes (mindst) to "segmenter" pa
arbejdsmarkedet samtidig. Det ene
segment af arbejdsstyrken omfatter
arbejdstagere med stabile
ansaettelsesforhold, beskyttelse mod
afskedigelse og fuld adgang til social
beskyttelse. Det andet segment er
kendetegnet ved arbejdstagere, der har:

ikke-standardiserede
ansaettelseskontrakter’, som giver
begraenset eller ingen beskyttelse
mod afskedigelse, og/eller

ustabile ansezettelsesforhold og ringe
karrieremuligheder og/eller

(hyppigt) begraenset adgang til social
beskyttelse, fordi de kun har betalt
sociale bidrag i kortere perioder.

° Ud over den traditionelle skelnen mellem

Isnmodtagere og selvstaendige findes der
"atypiske" former for beskaeftigelse sdsom
tilkaldearbejde, midlertidigt arbejde,
vikararbejde, projektanseaettelser,
arbejdsdeling, udldns- og puljeordninger og
crowdsourcing. Listen er lang og varierer
efter den enkelte medlemsstat. Desuden
bruges kontrakter pa civilretligt grundlag
stadig hyppigere i visse medlemsstater til at
regulere leveringen af vydelser, der reelt
bestar i arbejde.
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P& et segmenteret arbejdsmarked star
arbejdstagere med
tidsbegraensede/atypiske kontrakter
ikke i denne situation af egen fri vilje
(dvs. de ville foretreekke at veere fast
ansat'®), og de udfgrer ofte opgaver,
som ikke er af midlertidig karakter.

Desuden er der begraensede
muligheder for overgang fra det mindre
beskyttede til det mere beskyttede

25

segment af arbejdsstyrken. I praksis er
tidsbegraensede kontrakter blindgyder
snarere end et springbret il
fastansaettelse.

Kombinationen af en hgj andel af
arbejdstagere med tidsbegraenset
anszttelse og en lav overgang il
tidsubegraenset beskaeftigelse er
seerligt bekymrende i lande som Polen,
Spanien og Frankrig (figur 1).
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Kilde: Eurostat, AKU og SILC.

Lande med en hgj andel af
selvstaendige erhvervsdrivende kan
ogsa veere udsat for
segmenteringsproblemer. Dette er
tilfseldet, nar selvsteendig virksomhed
daekker over delvist misbrug for at
maskere det, der reelt er gkonomisk
afhaengige ansaettelsesforhold (sdkaldte
proformaselvstzendige), og nar
medlemsstaterne ikke har tilpasset
deres socialsikringssystemer til at
daekke de selvstaendigt

01 EU i 2015 gjaldt dette 66,4 % af
personer med tidsbegreenset ansaettelse
(20-64-arige), fordi de ikke kunne finde et
fast arbejde (Eurostat, AKU).
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erhvervsdrivende®!. Andelen af
selvstaendige (uden ansatte) er hgjest i
Greekenland (22,2 %), Rumeaenien
(15,4 %) og Italien (15,4 %) fulgt af
Polen, Tjekkiet og Slovakiet (figur 2).
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Kilde: Eurostat, AKU (egne beregninger).
Streng beskyttelse mod Men det pavirker processen med
afskedigelse mindsker jobskabelse og nedlaeggelse af
jobomsaetningen, idet den ved at arbejdspladser, varigheden af
gge omkostningerne for ledigheden og de lediges
virksomhederne ved at skille sig alderssammensaetning, samt hvor
af med deres medarbejdere, effektivt arbejdskraften fordeles

hammer deres lyst til sdvel at
hyre som at fyre folk. Hvad angar
den samlede beskaeftigelse, har dette
maske kun en ringe eller slet ingen
virkning.

11 R, Pedersini og D. Coletto (2010). "Self-
employed workers: industrial relations and
working conditions", Det Europaeiske Institut
for Forbedring af Leve- og Arbejdsvilkdrene,
2010.

mellem virksomheder og sektorer.
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Hvis man bade ser pa anseettelses- og
afskedigelsestal'?, giver det en idé om

omseetningen pa
arbejdsmarkedet (figur 3). Nar
begge tal er hgje, anses

arbejdsmarkedet for mere dynamisk og
fleksibelt (f.eks. som i Skandinavien og
de baltiske lande til hgjre i figuren).
Imidlertid kan hgje ansaettelses-
/afskedigelsestal ogsa vaere en folge af
udbredt brug af tidsbegraensede

kontrakter.
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Kilde: Eurostat, AKU (egne beregninger).
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Hgj anciennitet, isar for unge
voksne, kan ogsd veere et tegn
pad et statisk arbejdsmarked, hvor
arbejdstagerne bliver i jobbet og ikke
bevaeger sig mellem mere produktive
virksomheder og sektorer. Dette kan
vaere relevant, iseer nar der samtidig
med hgj anciennitet forekommer et
hgjt antal midlertidigt ansatte (f.eks. i
Frankrig, Kroatien, Italien, Portugal og
Slovenien).

12 Ansazttelses- og afskedigelsestal kan
beregnes som forholdet mellem den samlede
beskaeftigelse og henholdsvis i) individuelle

overgange fra arbejdslgshed til
beskaeftigelse og mellem job
(anseettelsesfrekvens) og ii) individuelle

overgange fra beskaeftigelse til
arbejdslgshed (afskedigelsesfrekvens). Hvis
der sker flere anszettelser end afskedigelser i
absolutte tal, stiger nettobeskaeftigelsen.

FR MT

P

Denne tvetydighed ses til dels i
Spanien, Nederlandene, Portugal og
Cypern. Det er under alle
omstaendigheder ngdvendigt med mere
specifikke analyser for at drage
konklusioner om arten af

jobomsaetningen som sadan.

E5 LU Fi o LT DK 5E

Dette tyder pa& segmentering af
arbejdsmarkedet - det er et tegn pa, at
insidere kan nyde godt af forholdsvis
lange og stabile karriereforlgb, mens

HU AT LV  HR EE

Alskedigelser

outsiderne oplever kortvarige
anszettelser. Figur 4 viser den
gennemsnitlige anciennitet for

arbejdstagere pa 15-64 3ar.
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Segmentering af arbejdsmarkedet
bergrer ikke forskellige
befolkningsgrupper ligeligt.
Midlertidigt ansatte og selvstaendige
(uden ansatte) er ofte lavtuddannede,

Mens midlertidigt ansatte saedvanligvis
er unge, stiger chancen for at blive
"soloselvstaendig" med alderen. Dette
fremgar klart af Europa-Kommissionens
analyse!® i figur 5.

har typisk deltidsjob og er beskaeftiget i
landbruget, byggeriet eller
servicesektoren.

-100 0 100 200 300

Personlige karakteristika
15-19 ar
30-39 &r
40-49 ar
50-59 ar
60 ar og zeldre
Kvinder
Lavtuddannede
Mellemuddannede

Jobkarakteristika

Deltid

Middelkvalifikationer

Lave kvalifikationer

Landbrug

Fremstillingsindustrien

El- og vandforsyning, affaldshandtering
Byggeri

Engros- og detailsalg, transport og hotel
Information og telekommunikation
Ejendomsaktiviteter
Liberale erhverv og admin. tienester
Andre serviceydelser

Midlertidigt ansat  m Selvstaendig uden ansatte

Kilde: Arbejdsmarkedet og lgnudviklingen i Europa, 2017.

Bemeerkninger: 1) Grafen viser, hvordan sandsynligheden for at veaere midlertidigt ansat eller selvstandig
uden ansatte aendrer sig sammenlignet med referencekategorien alt efter de forskellige personlige og
jobrelaterede karakteristika. Hver bjaelke udtrykker, hvor meget sandsynligheden stiger for den enkelte
karakteristika, hvis de andre er konstante. S8ledes @ger det at vaere yngre end 20 8r sandsynligheden for at
vaere midlertidigt ansat med 145 % i forhold til en person p§ mellem 20 og 29 &r.

13" Arbejdsmarkedet og Ignudviklingen i
Europa. Arlig rapport 2017.
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I en stor mangde litteratur er
virkningerne af
jobbeskyttelseslovgivningen for
arbejdsmarkedet blevet undersggt.
Et kompendium med nylig teoretisk og

empirisk evidens for den
makrogkonomiske virkning af denne
lovgivning findes i Europa-

Kommissionens rapport "Labour market
developments in Europe 2012"* og
"Employment and social developments
in  Europe Review 2015"°, En
gennemgang af virkningen for
segmentering af arbejdsmarkedet kan
findes i den nylige rapport om
arbejdsmarkedet og Ignudviklingen i
Europa 2017%,

Vi henviser til disse tre rapporter
vedrgrende dybdegdende analyser af
bestemmende faktorer og resultater af
jobbeskyttelseslovgivningen, herunder
virkningen af lgsning af
arbejdskonflikter, samt vedrgrende de
detaljerede politiske retningslinjer. Dette
afsnit giver et ikke-teknisk sammendrag
af de primaere resultater og den bedste
politiske praksis for Igsningen af de
udfordringer, der er praesenteret i
afsnit 2.

Jobbeskyttelseslovgivning

omfatter bdde et element af
"overfgrsel" (f.eks.
fratraedelsesgodtggrelser fra
arbejdsgiver til arbejdstager) og af
"dgdvaegtstab” (f.eks.
proceduremassige omkostninger
og tvistbilaeggelse). Dgdvagtstabet

14 Europa-Kommissionen (2012), "“Labour
market developments in Europe 2012",
European Economy 5/2012.

15 Europa-Kommissionen (2016),
"Employment and social developments in
Europe Review 2015", Generaldirektoratet for
Beskeeftigelse, Sociale Anliggender,
Arbejdsmarkedsforhold og Inklusion.

16 Europa-Kommissionen (2017), "Labour
market and wage developments in Europe.
Annual Review 2017", Generaldirektoratet for
Beskeeftigelse, Sociale Anliggender,
Arbejdsmarkedsforhold og Inklusion.

gger de faktiske
arbejdskraftomkostninger og tynger
derfor ikke kun i forbindelse med
beslutninger om afskedigelser, men ogsa
om anseettelser. Derimod kan elementet
af overfgrsel have neutrale virkninger,
forudsat at Ignningerne er tilstreekkeligt
fleksible til at kompensere for den stgrre
sikkerhed, som restriktionerne  pa
afskedigelser giver. Streng beskyttelse af
ansatte, iseer med hensyn til
proceduremaessige krav, mindsker
sandsynligheden for, at der nedlaegges
job i tilfeelde af gkonomiske kriser. Men
ved at gge den faktiske
arbejdskraftomkostning haammer den
samtidig jobskabelsen. Fglgelig mindsker
den jobtab i nedgangstider, men
begraenser ogsa jobskabelsen i
opgangstider, idet arbejdsgiverne
sandsynligvis vil undga at pafgre sig selv
omkostningerne ved afskedigelser.
Jobomszetningen er normalt lav i lande,
hvor lovgivningen medfgrer hgje og
uvisse afskedigelsesomkostninger. Disse
kan begraense omfordelingen af
beskeeftigelsen i retning af mere
produktive aktiviteter.

Streng jobbeskyttelseslovgivning
gger ledighedens varighed og
langtidsledigheden. Den forventede
virkning af denne lovgivning for den
samlede ledighed er tvetydig (da en
skrap jobbeskyttelseslovgivning bade
haammer skabelsen og nedlaeggelsen af
arbejdspladser). Men kombinationen af
faerre  jobnedlaeggelser og mindre
jobskabelse giver sig sandsynligvis
udslag i laengere arbejdslgshedsperioder.
Navnlig varer ledighed ofte leengere for
dem, der kommer ind pa
arbejdsmarkedet for fgrste gang, og for
dem, der har midlertidige ansaettelser

(f.eks. grupper, hvor unge,
lavtuddannede og kvinder er
overrepraesenterede).

Kombinationen af en streng
beskyttelse mod afskedigelse af
personer pa tidsubegraensede
ansattelseskontrakter og lempelig
hidndhavelse af beskyttelsen af
personer pad midlertidige eller
atypiske kontrakter fgrer til
segmentering af arbejdsmarkedet.
Strengere jobbeskyttelseslovgivning, der
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regulerer faste anscettelser, @ger
sandsynligheden for brugen af
midlertidige anseaettelser. Den udvider
ogsa klgften mellem fastansatte og
midlertidigt ansatte med hensyn il
anciennitet og deres lgnniveau'’. Streng
jobbeskyttelseslovgivning pavirker
primaert nye arbejdstagere pa
arbejdsmarkedet, de veluddannede og
personer, der er ansat i
arbejdsmarkedstjenester. Streng
regulering af midlertidige ansaettelser
pavirker ikke sandsynligheden for at
veere ansat midlertidigt. Men selv nar
den retlige ramme er stringent, gger en
lempelig handhaevelse af den risikoen
for, at folk bliver ansat pa
tidsbegreensede kontrakter. Med en
forholdsvis streng beskyttelse af faste
ansaettelseskontrakter risikerer
arbejdstagere, der er ansat pa
tidsbegreensede ordninger, at blive
haengende i ustabile job.

Ikke desto mindre kan man se sddan pa
det, at beskaeftigelsessituationen for
midlertidigt ansatte ikke altid er sa
prekaer, som det ofte heaevdes. Det
skyldes, at de ansatte kan have
leengerevarende forhold til samme
arbejdsgiver og vaere omfattet af de
samme, om ikke strengere, regler mod
afskedigelse. Virksomhederne kan ogsa
tilskyndes til at omgad restriktioner pa
ansaettelser og afskedigelser ved at
udlicitere arbejde til selvstaendige.

Darligt udformet arbejdslovgivning

kan hamme
arbejdsmarkedsdeltagelsen, iseer
for grupper med sarlige

udfordringer (lavtuddannede, unge,
eldre og kvinder). Dette kan ske, hvis
regler og omkostninger ggr anseettelsen
af dem gkonomisk uinteressant og
tilskynder til fortseettelse af sort arbejde
ved at skabe uhensigtsmeaessige

7 Disse forskelle bestar, efter at der er taget
hgjde for individuelle o0g jobspecifikke
karakteristika, som pavirker efterspgrgslen
efter specifikke kontrakttyper. Europa-
Kommissionen (2017), "Labour market and
wage developments in Europe. Annual
Review 2017", Generaldirektoratet for
Beskeeftigelse, Sociale Anliggender,
Arbejdsmarkedsforhold og Inklusion.

incitamenter for virksomhederne til at
omga lovgivningen.

Mens det desuden er almindeligt
anerkendt, at jobsikkerhed kan tilskynde
de ansatte til at investere i
virksomhedsspecifikke feerdigheder, som
bidrager til produktiviteten, kan
overdrevent streng
jobbeskyttelseslovgivning vaere skadelig
for produktiviteten og vaeksten ved at
fgre til mindre effektiv fordeling af
arbejdskraften og mindre innovation.
Ved at fremme spredningen af
jobspecifikke faerdigheder kan mere
ekstensiv brug af midlertidigt arbejde
0gsd deempe veeksten i arbejdskraftens
produktivitet.

Jobbeskyttelseslovgivningen bgr
med henblik pa& bedst mulige
resultater ikke hamme
overgangen mellem to job. Den bgr
ggre det muligt for gkonomien at
reagere fleksibelt p& kriser, der
kreever omfordeling af arbejdskraften
mellem forskellige sektorer og erhvery,
og samtidig beskytte arbejdstagerne
effektivt. Komplekse og usikre regler for
ophavelse af tidsubegreensede
kontrakter far virksomhederne til at tgve
med at anssette arbejdstagere og ga i
gang med innovative aktiviteter pa
grund af de uforudsigelige omkostninger
ved at afskedige medarbejdere.
Arbejdstagere kan ogsa miste modet til
at forfglge uberettigede afskedigelser,
nar fortolkningen af loven ggr
handhaevelsen af
jobbeskyttelseslovgivningen usikker.
Usikkerhed med hensyn til retsvaesenets
afggrelser koster ogsd medarbejderne
penge, idet de kan risikere at fa
indefrosset deres Ign, mens en retssag
pdgdr, og i situationer, hvor dommerne
er meget uenige om, hvor lang tid sagen
vil tage at behandle.

Hvor effektivt
konfliktlgsningssystemet er i
forbindelse med sager om
uberettigede afskedigelser, har

stor betydning for
jobbeskyttelseslovgivningen i
praksis. Rammer for tidlig

konfliktlgsning mindsker de direkte
omkostninger o0g usikkerheden ved
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arbejdskonflikter. Udformningen af
udenretslige maeglingsmekanismer og
fordelingen af omkostninger mellem
sagsgger og sagsggte kan pavirke
konfliktfrekvensen. Ligeledes kan
domstolenes mulighed for at tage
hensyn til tidligere forsgg pa at forhandle
et forlig pa plads pavirke incitamenterne
til at Igse tvister, fgr der anlaegges en
retssag. Dette kan i sidste ende mindske
antallet af arbejdskonflikter og
usikkerheden ved domstolsafggrelser.

Med hensyn til bedste politiske praksis
kunne man ved vurderingen af
prioriteringerne af reformer af
jobbeskyttelseslovgivningen i EU's
medlemsstater tage fglgende aspekter i
betragtning:

Segmenteringsproblemerne kan
Iogses ved at mindske klgften i
jobbeskyttelseslovgivhingen
mellem faste og midlertidige
ansaettelser. Overdreven brug af
midlertidige kontrakter og lave tal for
overgange til fast ansaettelse kan skyldes
overdrevent streng lovgivhing mod
individuelle og kollektive afskedigelser
og/eller alt for fleksible ordninger for
tidsbegraensede kontrakter. I lande med
sadanne klgfter har man i den seneste
debat understreget det gnskelige i en
enkelt, tidsubegraenset kontrakt, der
knytter en arbejdstagers beskyttelse til
vedkommendes anciennitet.

Overdreven udbredelse af
forskellige typer kontrakter kan
fore til alvorlige klgfter mellem
insidere og outsidere ("kontraktlig
fragmentering”). En forggelse af
bestemte typer kontrakters fleksibilitet
uden @eendring af reglerne for faste
kontrakter eller kollektive afskedigelser
har hidtil udvidet klgfterne mellem
insidere og outsidere pa
arbejdsmarkedet. Dette har fgrt til
segmentering af markedet i en raekke
medlemsstater.

Der findes ikke én enkelt made at
reformere jobbeskyttelses-
lovgivningssystemerne pd&, men
forskellige fremgangsmader, som
afhanger af et givet Ilands
karakteristika. Den specifikke

afgreensning og retning af reformerne
afhaenger af:

hvordan man prioriterer de
problemer pa arbejdsmarkedet, der
skal Igses

hvilke traek ved
jobbeskyttelseslovgivningen der

bedst kan bidrage til, at reformens
malsaetninger opfyldes

behovet for at Igse andre problemer
end selve lovgivningen (f.eks.
arbejdslgshedsunderstgttelse) for at
sikre, at reformarbejdet er effektivt

og muligt og
de store forskelle mellem de
respektive nationale

jobbeskyttelseslovgivningssystemer
og behovet for at bevare den indre
sammenhang.

Passende supplerende
foranstaltninger, der sikrer
"flexicurity", er afgerende, nar
jobbeskyttelseslovgivningen skal
reformeres. Ifglge flexicurity-
paradigmet bgr fokus flyttes fra
beskyttelse af det specifikke job
(jobsikkerhed) til
beskaeftigelsessikkerhed gennem hele
personens arbejdsliv. Dette betyder, at
en stgrre kontraktlig fleksibilitet bgr
ledsage reformerne og sikre universel og
tilstraekkelig deekning med hensyn til
arbejdslgshedsunderstgttelse, effektive
aktive arbejdsmarkedspolitikker og
muligheder for livslang lzering. Disse
foranstaltninger ville hjaelpe
arbejdstagerne med overgangen fra
midlertidige til tidsubegraensede
kontrakter og sikre dem tilstraekkelig
sikkerhed til at lgbe hgjere risici pa
arbejdsmarkedet.

Stotten fra arbejdsmarkedets
parter er afggrende for den effektive
gennemfgrelse af ambitigse reformer af
jobbeskyttelseslovgivhingen og for at
sikre, at de er socialt baeredygtige.

Rakkefglgen og tidsplanen for
reformerne er vigtig. En svaekkelse af
jobbeskyttelseslovgivningen i
nedgangstider kan forarsage flere
nedlaeggelser af arbejdspladser, som
ikke opvejes af stgrre jobskabelse. Dette
kan resultere i hgjere arbejdslgshed (og
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stgrre udgifter til
arbejdslgshedsunderstgttelse) pa kort
sigt, selv om det vil blive udlignet af
stgrre jobskabelse pa mellemlang sigt.

Medlemsstaternes regler
forekommer meget
forskelligartede, selv inden for
grupper af lande med ensartede
sociogkonomiske trak. De stgrste
forskelle i jobbeskyttelseslovgivningen i
EU ligger i de forskellige ordninger for
afskedigelse af medarbejdere i
almindelige ansaettelser. Forskellene har
ikke blot at ggre med lovgivningens
strenghed, men ogs§ de instrumenter,
der skal beskytte arbejdstagerne mod
afskedigelse. De stgrste forskelle
vedrgrer definitionen af berettiget og
uberettiget afskedigelse og de tilhgrende
retsmidler.

I nogle lande er definitionen af
berettiget afskedigelse ikke
restriktiv, og uberettigede
afskedigelser er  begreenset il
tilfeelde, som ikke i rimelig grad
bygger pa gkonomiske
omsteendigheder, og til tilfeelde af
forskelsbehandling. (Det er f.eks.
tilfaeldet i Belgien, Tjekkiet,
Danmark, Graekenland, Irland,
Italien, Ungarn, Polen, Slovakiet og
Det Forenede Kongerige.) I de
angelsaksiske lande iseer er der ikke
brug for at begrunde en gkonomisk
betinget afskedigelse som sadan. I
visse andre lande (f.eks. Frankrig,
Slovenien og Finland) er
afskedigelser ikke berettigede, hvis
de ikke bygger pa en objektiv og
relevant grund. Yderligere specifikke
betingelser gaelder i tilfeelde af
kollektive afskedigelser (f.eks. i
Estland, Nederlandene og @strig).

Beskyttelsen af arbejdstagere i
tilfelde af uberettiget
afskedigelse varierer meget i EU.
Generelt har en arbejdstager i
tilfelde af uberettiget afskedigelse
ret til en gkonomisk erstatning oven
i, hvad der normalt krzeves ved en
berettiget afskedigelse, eller til at

blive ansat igen. Arbejdsgiverne skal
maske ogsd betale arbejdstageren
tabt arbejdsfortjeneste (lgn til gode).
I visse tilfeelde er der ikke fastlagt
bestemmelser om genanseettelse i
jobbet (f.eks. Belgien og Finland),
mens genansaettelse er reglen i
andre lande (f.eks. Estland og
@strig). 1 visse medlemsstater skal
virksomhederne maske bade
genansaette en medarbejder og
betale vedkommende tabt lgn (f.eks.
Italien og Portugal), hvis
afskedigelsen bygger pa
forskelsbehandling. I andre kraeves
der kun dakning af tabt Ign og ikke
yderligere erstatning (f.eks. Tjekkiet
og Irland).

Udformningen af
fratraedelsesgodtggrelser
varierer ogsa meget mellem landene.
Ret til fratraedelsesgodtggrelser kan
vaere fastlagt i loven (f.eks. i
Frankrig, Ungarn, Portugal og
Slovenien) eller i etablerede
kollektive overenskomster (f.eks. i
Sverige og Danmark for
timelgnnede). I visse lande findes der
slet ikke fratraedelsesgodtggrelse
(f.eks. i Belgien, Finland og Sverige).
I @strig har medarbejderne adgang
til  individuelle fratraedelseskonti.
Hvor der findes
fratreedelsesgodtggrelser, varierer
belgbene meget fra medlemsstat til
medlemsstat afhaengigt af arsagen til
afskedigelsen (berettiget eller
uberettiget) og af andre betingelser.

Reglerne for midlertidige
kontrakter er ogsd temmelig forskellige
inden for graenserne af de principper, der
er fastlagt i direktiverne om
tidsbegraenset arbejde og vikararbejde.
Medlemsstaterne har ogsa forskellige
regler og procedurer for kollektive
afskedigelser. Men de feelles
principper, der er forankret i direktiverne
om kollektive afskedigelser®, mindsker i
nogen grad forskellene mellem EU-
landene.

18 Direktiv 75/129/E@F og direktiv 98/59/EF.
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Indikatorer for
jobbeskyttelseslovgivningen ggor
det muligt at kvantificere dens
samlede strenghed og sammenligne
den med andre landes. OECD samler
sadanne indikatorer for de fleste af sine
medlemslande (OECD Employment
Protection Legislation Index) fra 21
lovgivningselementer (se figur 1 og tabel
1 i bilaget, hvor disse indikatorer
beskrives). Den seneste ajourfgring af
dette indeks omfatter  geeldende
lovgivning i 2013 (eller 2014 eller 2015
for et begreenset antal lande) i 21 EU-
medlemsstater, som er medlem af
OECD, plus tre andre medlemsstater®®.
De nyeste reformer er som sadan ikke
medtaget. Metodologien er blevet
forfinet for at kunne tage mere
systematisk hensyn til, hvordan
lovgivningen, kollektive overenskomster
og retspraksis fortolkes?°.

19 Databasen om jobbeskyttelseslovgivning
omfatter ikke Bulgarien, Cypern, Malta og
Rumeenien.

20 OECD, Employment Outlook 2013,
kapitel 2.
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OECD's indikatorer for
jobbeskyttelseslovgivning har
visse begraensninger og bgr
fortolkes med forsigtighed. Ikke alle
a&ndringer i jobbeskyttelseslovgivningen
endrer OECD's indikatorer. En andring
kan vaere utilstreekkelig til at sendre det
pointtal, der gives til en bestemt form for
statslig regulering. Alternativt bliver
specifikke aspekter af lovgivningen
maske ikke medtaget i beregningen af
indekset (f.eks. domstolsprocedurers
varighed og usikkerhed i tilfeelde af
uberettigede afskedigelser eller
behandlingen af selvstaendige). Desuden
tager indikatorerne ikke fuldt ud hgjde
for visse aspekter ved hdndhavelsen af
jobbeskyttelseslovgivningen?'.

I 3rene fgr finanskrisen sigtede de
fleste reformer mod at Ilette
ansaettelse pa tidsbegransede
kontrakter. Fra 2000 til 2008 var
jobbeskyttelseslovgivningens indikatorer
for individuelle almindelige
ansaettelseskontrakter og  kollektive
afskedigelser generelt stabile. Samtidig
blev reglerne for tidsbegraensede
kontrakter lempet betragteligt i en
reekke lande. Disse delvise
arbejdsmarkedsreformer har faet skyld
for at udvide klgften mellem staerkt
beskyttede fastansatte og ringe
beskyttede midlertidigt ansatte?.

21 Et tredje, almindeligt kritikpunkt er den
uundgdelige grad af subjektivitet, der
pavirker kodificeringen af nationale
lovmeessige treek til et sammensat indeks
(Venn 2009). Da kodificeringen til tider kan
udlgse vildledende fortolkninger af nationale
regler og procedurer eller undlade relevante,
ikke-lovgivningsmaessige data, bgr OECD's
indeks handteres med forsigtighed eller
eventuelt integreres i en ajourfgrt og mere
omfattende EU-28-database.

22 ge f.eks. O. Blanchard og A. Landier,
(2001) "The perverse effects of partial labor
market reform: fixed duration contracts in
France", NBER Working Paper 8219. T. Boeri
og P. Garibaldi (2007) "Two tier reforms of
employment protection: a honeymoon
effect?", The Economic Journal, bind 117,
s. 357.

Siden 2008 er der foretaget
gennemgribende reformer af
jobbeskyttelseslovgivningen i en
raekke medlemsstater, iseer i
Sydeuropa og dele af @steuropa. I vid
udstraekning har disse reformer svaekket
de fastansattes beskyttelse mod
afskedigelse. Dette er sket ved bl.a. at
begraense mulighederne for
genansaettelse i tilfaelde af uberettiget
afskedigelse, leegge loft over udbetaling
af tabt Ign, skeere ned pa
fratreedelsesgodtggrelser og forlaenge
prgvetiden.

I nogle lande er procedurerne for
kollektive afskedigelser blevet forenklet
og omkostningerne derved reduceret.
Reglerne for midlertidige kontrakter er
blevet zendret for at haeamme lysten til at
bruge dem i for stort omfang, herunder
gennem hgjere ikke-lgnrelaterede
omkostninger?3. Derfor er
jobbeskyttelseslovgivningens indikator
for tidsubegraensede kontrakter enten
forblevet konstant eller faldet markant
(figur 6).

Faldet i indikatoren forekommer at vaere
seerlig steerkt for Portugal, men der ses
ogsd fald for Estland, Greaekenland,
Spanien, Italien, Ungarn, Slovenien,
Slovakiet og Det Forenede Kongerige.
For visse lande (f.eks. Italien og
Nederlandene) kan indikatoren ikke

opfange effekten af
arbejdsmarkedsreformer gennemfgrt
efter 2013.

23 En gennemgang af
arbejdsmarkedsreformer findes i

Arbejdsmarkedet og lgnudviklingen i Europa
2015, kapitel 4, Europa-Kommissionen.
Yderligere oplysninger om nylige reformer
findes i LABREF-databasen:
https://webgate.ec.europa.eu/labref/public/.
Nylig dokumentation fra LABREF
sammenfattes i Europa-Kommissionen
(2017), Arbejdsmarkedet og Ignudviklingen i
Europa, 2017, kapitel 3.
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*2014 for Slovenien og Det Forenede Kongerige, 2015 for Kroatien og Litauen.

Aktiviteterne med at reformere
jobbeskyttelseslovgivhingen har
vaeret sarlig intense i lande med bade
store akkumulerede ubalancer og streng
jobbeskyttelseslovgivning fgr  krisen.
Dette gelder  Spanien, Kroatien,
Frankrig, Italien, Portugal og Slovenien.
Belgien vedtog sin "single status law",
som primaart harmoniserede

opsigelsesvarsler for henholdsvis
timelgnnede og funktionzerer og
omdefinerede uberettigede

afskedigelser.
Afskedigelsesomkostningerne, herunder
ved kollektive afskedigelser, blev ogsd
nedbragt i Det Forenede Kongerige.
Resten af afsnittet indeholder en delvis
liste over reformer, der er gennemfgrt de
seneste ar.

Kroatien feerdiggjorde den
arbejdsretsreform, der blev igangsat i
2013, med vedtagelsen af arbejdsloven i
2014. Denne befordrer brugen af visse
former for ikke-standardiseret arbejde
og forenkler afskedigelsesprocedurerne.
I august 2016 indfgrte Frankrig en
reform med angivelse af, under hvilke
naermere omstandigheder individuelle
afskedigelser kan ske af gkonomiske
drsager. Reformen sikrer ogsd mere
fleksibilitet med hensyn til, hvordan
arbejdsvilkdrene fastlaegges i
virksomheden. I 2014 vedtog Italien en
omfattende arbejdsmarkedsreform i form

af arbejdsloven. Den &aendrer bl.a.
reglerne for afskedigelse fra
tidsubegraensede kontrakter, forenkler
og reducerer ikke-standardiserede
former for kontrakter og @ger reglerne
for den interne fleksibilitet i
virksomhederne.

I Litauen blev revisionen af
arbejdsloven vedtaget i 2016, og den
mindskede omkostningerne ved
individuelle afskedigelser ved at forkorte
opsigelsesvarslet og mindske
fratraedelsesgodtggrelsen. Den lempede
0ogsa restriktionerne pa brugen af
tidsbegreensede kontrakter og indfarte
en raekke nye kontrakttyper. Dette
omfatter lerlingekontrakter,
projektansaettelseskontrakter,

arbejdsdelingskontrakter og kontrakter
med flere arbejdsgivere. I juli 2015
indfgrte Nederlandene et loft over
fratreedelsesgodtggrelser for
uberettigede afskedigelser og gav mere
klarhed over procedurerne i forbindelse
med  afskedigelser (den offentlige
arbejdsformidling i tilfaelde af
gkonomiske &rsager og domstolene i
forbindelse med personrelaterede
<a’1rsager). Den maksimale varighed af
midlertidige  kontrakter blev  ogsa
reduceret (fra tre til to ar), og antallet af
maneder mellem kontrakterne, indtil en
ny raekke midlertidige kontrakter kan
indledes, blev gget. I 2016 indfgrte
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Polen restriktioner pa antallet af flere
pd hinanden fglgende tidsbegraensede
anszettelseskontrakter og deres
maksimale varighed. Opsigelsesvarslet
for tidsbegraensede kontrakter blev ogsa
bragt i overensstemmelse med varslet
for faste kontrakter.

Mere generelt har en reekke
medlemsstater strammet graenserne for
tidsbegraensede kontrakter og mere

specifikt for brugen af vikararbejde
(f.eks. Danmark, Frankrig, Italien,
Slovakiet og Slovenien). Omvendt har
andre lettet adgangen til tidsbegraensede
kontrakter (f.eks. Tjekkiet) og
vikararbejde (f.eks. Graekenland og
Litauen). Nogle (f.eks. Kroatien, Italien
og Portugal) har gget de tidsbegransede
kontrakters varighed eller muligheden
for  forleengelse for at fremme
jobskabelsen.

0. Blanchard og A. Landier, (2001) "The perverse effects of partial labor market
reform: fixed duration contracts in France", NBER Working Paper 8219.

T. Boeri og P. Garibaldi (2007) "Two tier reforms of employment protection: a
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Seaedvanligvis reguleres tre primeere
aspekter af jobbeskyttelsen ved lov:
beskyttelse af arbejdstagere i tilfeelde af
individuel afskedigelse, specifikke
krav til kollektive afskedigelser og
midlertidige former for job.

De primaere traek ved
jobbeskyttelseslovgivningen om
er som

fglger:
Prgvetid. Under prgvetiden kan
begge parter ophzeve
anseettelsesforholdet uden
omkostninger (der anvendes generelt
ikke opsigelsesvarsel og

fratraedelsesgodtggrelse).  For  at
undgd risikoen for, at arbejdsgiverne
benytter sig af lange prgveperioder,
fastsaetter loven ofte en maksimal
varighed. I nogle Ilande tillader
lovgivningen afvigelser fra den
maksimale standardlaengde ved
hjaelp af midlertidige afvigelser, isaer
i forbindelse med arbejdsrelateret
uddannelse. I visse tilfaelde reguleres
prgvetiden pa en sadan made, at
afskedigelsesomkostningerne

reduceres ved starten. Den
maksimale prgvetid i EU varierer fra
under en maned til 12 maneder. I de
fleste lande ligger den pa 3-6

maneder.
Opsigelsesvarsler og
proceduremaessige krav.

Arbejdslovgivningen fastszetter ofte
et opsigelsesvarsel for afskedigelse
og en pligt til at give varslet skriftligt.
Manglende overholdelse af
opsigelsesvarslet kan give ret til
erstatning for den indtaegt, som den
pageeldende medarbejder ville have
haft, hvis varslet var Dblevet
overholdt. Generelt afhaenger
procedurerne af, om arsagen til
afskedigelsen  er  personrelateret
(f.eks. manglende kompetencer eller
disciplinaere forhold) eller gkonomisk.
Procedurerne kan ogsa afhaenge af
typen af arbejdstager,

virksomhedens stgrrelse og
medlemskab af en fagforening.

I nogle lande skal arbejdsgivere, der
agter af afskedige en medarbejder,
meddele dette, sommetider pa
medarbejderens anmodning, til en
eller flere tredjeparter
(medarbejderrepraesentanter eller
den offentlige arbejdsformidling,
arbejdstilsynet eller andre statslige
myndigheder). Foruden meddelelse
skal arbejdsgiverne i visse lande ogsa
give tredjeparter en begrundelse for
afskedigelsen. Afhaengigt af landet
kan fristen far starten af
opsigelsesvarslet vaere pa over en
méaned.

Begrundelser for individuel
afskedigelse. I de fleste tilfaelde
kraever lovgivhingen om ophavelse
af anszettelseskontrakter, at
arbejdsgiveren uddyber begrundelsen
for afskedigelsen. En afskedigelse
kan begrundes i:

disciplinaere eller personlige

forhold (undtagen
forskelsbehandling)

gkonomiske forhold
(nedlaeggelse af stillingen,
teknologiske forandringer,

medarbejderens uegnethed).

Mens afskedigelse af disciplinaere
grunde ikke medfgrer erstatning til
medarbejderen, ggr en afskedigelse
af gkonomiske grunde det
(fratreedelsesgodtggrelse) i de fleste
lande. Nationale love har forskellige
greenser for gyldige &rsager til
afskedigelse og for dommernes skgn
til  at betvivle arbejdsgivernes
beslutninger. Gyldige grunde til
afskedigelse kan med fordel defineres
i brede vendinger for at tage hgjde
for en mangfoldig reekke af
situationer. Alternativt kan arsagerne
til  berettiget afskedigelse veere
meget detaljerede for dermed at
begraense arbejdsretlige dommeres
mulighed for at gd arbejdsgivernes
beslutninger efter i ssmmene. I nogle
lande er uberettigede afskedigelser
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begraenset til tilfelde, som ikke i
rimelig grad bygger pa gkonomiske
omsteendigheder, og til tilfaelde af
forskelsbehandling. I andre lande er
afskedigelser ikke berettigede, hvis
de ikke bygger pd en objektiv og
relevant grund. Desuden anses
kollektive afskedigelser for at veere
ulovlige, hvis arbejdsgiveren ikke
tager hensyn til specifikke
omstaendigheder hos de enkelte
afskedigede medarbejdere (f.eks.
anciennitet, forsgrgerpligt, faglige
kvalifikationer, alders-/kgnsbalancen
i en virksomhed). I nogle lande
kraever lovlig afskedigelse, at der
overvejes specifikke alternativer til
kollektive afskedigelser. Disse
alternativer omfatter omskoling
og/eller overfgrsel af medarbejderen
tii en anden stilling inden for
virksomheden.

Konsekvenser af ulovlig
afskedigelse. 1 tilfaelde af ulovlig
afskedigelse stdr virksomhederne
over for retlige konsekvenser.
Normalt har en arbejdstager ret til en
gkonomisk erstatning oven i, hvad
der normalt krzeves ved en lovlig
afskedigelse, eller til at blive ansat
igen. Arbejdsgiverne skal maske ogsa
betale arbejdstageren mistet Ign.
Ordningen for genansaettelse varierer
meget i EU. I nogle tilfeelde er der
ikke fastlagt bestemmelser om
genansaettelse i jobbet, mens det i
andre tilfelde er reglen. Ofte
overlades beslutningen om
genansattelse til medarbejderen. I
nogle lande skal virksomhederne
maske betale ekstra erstatning, hvis
medarbejderen ikke genanszettes. I
andre land skal de kun betale
erstatning for Igntab og ubetalte
socialsikringsbidrag i perioden
mellem afskedigelse og dommen.
Dakning af tabt Ign er begranset i
visse lande. I visse lande (f.eks.
Tyskland) er genanseettelse en
mulighed for medarbejderen, men
sjeeldent udnyttet, idet strukturen i
den arbejdsretlige proces indeholder
steerke incitamenter for begge sider
til at Igse enhver tvist ved gensidig
aftale, fgr der indledes en retssag.

Fratraedelsesgodtggrelser.

Fratreedelsesgodtggrelser bestar af
et fast engangsbelgb udbetalt til en
arbejdstager, som er blevet
ufrivilligt afskediget. Ret til
fratraedelsesgodtggrelser kan veaere
fastsat i loven eller i kollektive
overenskomster. Betalingen kan
veere forskellig alt efter arsagen til
afskedigelsen (berettiget eller
uberettiget). I de fleste lande findes
der fratreedelsesgodtggrelser i
tilfaelde af afskedigelse af
gkonomiske &rsager, men normalt
ikke i tilfelde af afskedigelse af
disciplineere arsager. I nogle lande
skal arbejdsgiverne ikke betale
fratraedelsesgodtggrelser, men
opsigelsesvarslet kan veere meget
langt (f.eks. i Finland og Sverige)®*. I
andre er fratreedelsesgodtggrelsen
den primaere  omkostning ved
afskedigelser (f.eks. i Nederlandene

og Spanien). Stgrrelsen af
fratraedelsesgodtggrelsen er  ofte
knyttet til ancienniteten og
medarbejderens Ignniveau pa

tidspunktet for afskedigelsen.
Fratreedelsesgodtggrelser kan veaere
omfattet af et loft. I visse lande er
stgrrelsen omvendt proportional med
lengden af opsigelsesvarslet.
Finansieringen af
fratraedelsesgodtggrelserne bzeres
normalt alene af den arbejdsgiver,
som afskediger medarbejderen, men
i visse lande deles
fratreedelsesgodtggrelsen mellem
flere arbejdsgivere. 1 @strig f.eks.
finansieres den via en fond i den
ansattes navn. Den kan flyttes fra
arbejdsgiver til arbejdsgiver, indtil
der sker afskedigelse eller
pensionering, og alle arbejdsgivere i
medarbejderens karriere bidrager.

udlgses af samtidig afskedigelse af et
antal medarbejdere af arsager, der ikke
er knyttet til den enkelte medarbejder. I
tilfeelde af kollektive afskedigelser finder

24 Med nogle f& undtagelser (Belgien,
Tyskland og Graekenland) skal der betales
lovpligtig fratreedelsesgodtggrelse uanset
opsigelsesvarslet.
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minimumskravene ifglge direktivet fra
1998 om kollektive afskedigelser®
anvendelse i alle medlemsstater.
Reglerne om kollektive afskedigelser
angar fglgende forhold:

Definition af kollektive
afskedigelser. Dette er det mindste
antal arbejdstagere, der kan
afskediges i en given periode pa et
givet sted, for at afskedigelsen kan
betegnes som kollektiv. Antallet er
ofte knyttet til
virksomhedens/anlaeggets stgrrelse.

Proceduremaessige krav og
meddelelseskrav. Disse vedrgrer
arbejdsgivernes pligt til:
at hgre
arbejdstagerrepraesentanterne,
nar de overvejer kollektive
afskedigelser, med henblik pd at
finde alternative lgsninger i videst
muligt omfang og
at meddele den kompetente
offentlige myndighed deres plan
om at foretage kollektive
afskedigelser.

Kriterier for udveaigelse af
medarbejdere, der skal
afskediges. Gennemsigtige og ikke-

diskriminerende kriterier kan
fastsaettes ved lov, i kollektive
overenskomster eller gennem

oplysnings- og hgringsproceduren.

Erstatning og andre
konsekvenser af ulovlige
kollektive afskedigelser. 1 de
fleste tilfeelde skal der i lighed med
tilfeelde af individuelle, gkonomisk
begrundede afskedigelser 0gsa
betales fratreedelsesgodtggrelse i
tilfaelde af kollektive afskedigelser.
M3ske skal arbejdsgiverne yde
yderligere gkonomisk kompensation

(f.eks. medfinansiering af
arbejdslgshedsunderstgttelse). Den
nationale lovgivning har
bestemmelser om retlige
konsekvenser, hvis procedure- eller
meddelelseskravene eller

25 Direktiv 98/59/EF.

udveelgelseskriterierne for
afskedigelsen ikke opfyldes.

Lovgivningen laegger

for at forebygge
diskrimination af midlertidigt ansatte og
misbrug af sadanne kontrakter.
Mindstekravene til tidsbegraensede
kontrakter  skal fglges af alle
medlemsstaterne ifglge direktivet om
tidsbegraenset ansaettelse?®.
Betingelserne for at anvende sadanne
kontrakter omfatter generelt, at brugen
af dem kan begrundes, og at graenserne
for antal forlaengelser og/eller den
samlede varighed af flere kontrakter kan
accepteres. (Begrundelserne for at bruge
dem kan f.eks. veere, at man sa kan
klare uventede udsving i efterspgrgslen,
erstatte fast personale i kortere perioder,
ansaette arbejdstagere med
specialiserede feerdigheder til at udfgre
specifikke projekter og starte nye
ventures med risikobetonede og usikre
afkast.)

Der findes forskellige typer
kontrakter for vikararbejde. Det
seerlige ved vikararbejde er, at hvor der
normalt er to parter i
anszettelsesforholdet - arbejdsgiver og
arbejdstager - findes der en tredje part i
vikararbejde, nemlig
brugervirksomheden. Vikararbejderen er
ansat og betalt af et vikarbureau
(arbejdsgiveren), men vedkommende
stilles midlertidigt til radighed for
brugervirksomheden og arbejder under
dennes tilsyn. Afhaengigt af gaeldende
national lovgivning kan vikararbejdere
arbejde pad tidsbegreensede kontrakter
eller tidsubegraensede kontrakter.

Denne form for anseettelse daekker et
reelt behov hos brugervirksomhederne,
idet det saetter dem i stand til rimelig let
f.eks. at handtere spidsbelastninger i
produktionen eller erstatte fravaerende
medarbejdere.  Minimumskravene il
beskyttelse af vikararbejdere er fastlagt i
direktivet fra 2008 om vikararbejde?”.

26 Direktiv 99/70/EQS.
27 Direktiv 2008/104/EF.
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Beskyttelse af fastansatte
mod individuelle og
kollektive afskedigelser

Beskyttelse af fastansatte
mod (individuelle)

afskedigelser

Specifikke krav til kollektive

afskedigelser

former for job

Regler for midlertidige

Belgien
Tjekkiet
Danmark
Tyskland
Estland
Irland
Graekenland
Spanien
Frankrig
Kroatien
Italien
Letland
Litauen
Luxembourg
Ungarn
Nederlandene
@strig

Polen
Portugal
Slovenien
Slovakiet
Finland
Sverige

Det Forenede
Kongerige

Ikke-vejet

gennemsnit for

EU

2013
2013
2013
2013
2013
2013
2013
2013
2013
2015
2013
2013
2015
2013
2013
2013
2013
2013
2013
2014
2013
2013
2013
2014

2,99
2,66
2,32
2,84
2,07
2,07
2,41
2,36
2,82
2,30
2,89
2,91
2,42
2,74
2,07
2,94
2,44
2,39
2,69
2,39
2,26
2,17
2,52
1,59

2,47

2,14
2,87
2,10
2,53
1,74
1,50
2,07
1,95
2,60
2,32
2,55
2,57
2,23
2,28
1,45
2,84
2,12
2,20
3,01
1,99
1,81
2,38
2,52
1,18

2,21

5,13
2,13
2,88
3,63
2,88
3,50
3,25
3,38
3,38
2,25
3,75
3,75
2,88
3,88
3,63
3,19
3,25
2,88
1,88
3,38
3,38
1,63
2,50
2,63

3,12

2,42
2,13
1,79
1,75
3,04
1,21
2,92
3,17
3,75
2,88
2,71
1,79
3,33
3,83
2,00
1,17
2,17
2,33
2,33
2,13
2,42
1,88
1,17
0,54

2,28

Kilde: OECD Employment Protection Database, www.oecd.org/employment/protection.
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