丹麦劳动法浅析
丹麦劳动市场始于1899年的“九月妥协”，即丹麦的雇员组织（工会）与雇主组织正式互相认可了对方的存在和权利，该妥协奠定了丹麦劳动市场以这两大类组织集团为主角的基础。丹麦的劳动力市场工会化程度非常高，约有200万雇员为各种工会的成员，占丹麦劳动力总数的72%。对雇主而言，丹麦的大型公司全部是一个或者多个雇主组织的成员，中小企业也经常选择加入某个协会或者组织。雇主组织扮演着类似“保险公司”的作用，除了日常的联络协调功能外，雇主组织会在企业遇到困境或者纠纷时会出面为会员企业提供专业救济。本文围绕着两类组织的重要性和雇主雇员之间的权利义务分配，就丹麦劳动市场规范做一个简要的介绍：
1、 雇佣形式
公司在丹麦雇佣劳动力时，确定雇员的法律状态非常重要。
雇员的身份状态分为三种类型：管理层，薪酬雇员（白领），普通工人（蓝领）。雇员的身份与使用何种法律规范直接相关。丹麦的法律规定很少有涉及管理层，主要都是对白领和蓝领雇员设定一系列法定的保护，使其免受侵害。
2、 集体组织协议
在各种专门行业领域里，存在大量的雇员组织和雇主组织之间签署的集体协议。此类协议往往明确规定了双方会员的权利义务，特别是一些门槛性的条件。如工资、薪水、工作小时数、加班工资、假日、养老金缴纳、通知时效等等。集体组织协议可以为雇主与雇员之间签订合同提供示范文本，公司和雇员之间可以不必再花精力去进行协商，从而节约双方的时间和精力。同时，公开和相对统一的示范合同，也有利于建立起相对权威的待遇标准。
对公司而言，适用集体协议可以有三种途径：1、成为雇主组织的会员，将自动适用集体协议；2、非雇主组织会员的公司可与雇员组织（工会）直接签署协议，表示愿意接受该工会为缔约方的某项集体协议的约束；3.雇主与雇员双方对其并未参与谈判、或者并非其会员的集体协议均表示认同，可直接约定双方权利义务可参照该协议的规定。
工会与雇主组织谈判时，可要求非谈判方的公司参与，但公司是否参与并承认协定取决于自愿。一旦雇主拒绝，或者表示不受协议约束，工会有权采取行动对抗该公司。实践中，一旦工会针对公司发起对抗行动，则该公司基本上无法开展正常业务。因此，若工会要求某公司参与协议谈判，专业机构往往建议公司不要拒绝此类请求。（亦即工会提出谈判，雇主不得拒绝）
值得注意的一点是，一旦成为集体协议的一方，实践中无论任何一方，未来想摆脱协议约束都是极为困难的。雇主加入集体协议时务必慎重，前期应与工会充分沟通，特别是对工会可能就协议提出的要求要有充分的思想准备。
三、法律规定的雇主信息公开义务
丹麦的《劳动合同法》（emloyment contrast act）明文规定，雇主有义务保证雇员收到关于所有基本雇佣条款的详细书面资料。否则根据《雇佣合同法》，一旦雇员对基本情况不了解，则雇主将有义务支付赔偿。此类赔偿一般是13周薪水，情况严重的将赔偿20周薪水。
4、 普通假期
丹麦假期法案适用于丹麦所有的雇员（除了管理层）。但如果集体协议中就假期做了特别规定，根据特别法优于普通法原则，适用集体协议，而非假期法案。（实践中协议中对假期的规定通常是超过法案规定的程度，即更强调对雇员权利的保障）。
    所有雇员每年均享有25天的年假。雇员是否享受假期薪水取决于上一年是否被该雇主雇佣。丹麦的假期体系非常复杂，但几乎所有的规则都着重保障雇员休假权利不容侵犯。雇主违反假期法案将被罚款。雇主有必要提取雇主组织的专业意见（特别是对集体协议），这将有助于雇主最小化因假期带来的损失。
5、 产假
孕妇有权在产前休4周产假。 孩子出生后，母亲有权休假14周哺育婴儿，在此期间，父亲有权休假2周。孩子出生后的14周之后，父母双方均有权休32-46周的“父母假”，陪同孩子成长。同时每个新生儿将获得政府支付的52周的抚养补贴。
丹麦关于孕产假的法律规定是非常灵活的，如何休假在很大程度上是取决于父母。在待遇上，女性雇员有权获得18周薪水的50%作为补贴，但针对产假以及“父母假”期间的薪水则没有法定规定，是否带薪取决于雇员与雇主之间的协议，或者是约定适用的集体协议。但实践中，越来越多的雇主在雇员假期是支付薪水的（全薪或者部分薪水）。
丹麦的法律没有禁止雇主在雇员孕产假期间解雇该雇员，但绝对禁止雇主将雇员的怀孕、哺育孩子和休假作为考量因素。举证责任在雇主，但是实践中非常难以做到。因此，雇主在做出解雇怀孕或者休假雇员的决定时务必要征询专业法律顾问，一旦雇主不能充分证明该决定与被解雇者怀孕、生产、休假毫无关系，除了无法解雇雇员外，雇主还要额外支付该雇员6-9个月薪水的赔偿金。司法实践往往也倾向于对雇员保护，法官裁量时往往会考虑其他因素叠加，因此实际判决赔偿额可能更高。
6、 工作时间
丹麦的平均周工作时间不能超过48小时，除此之外，没有其他的法定要求。绝大多数的集体协议中都包含工作时间的要求，通常的工作时数是每周37-37.5小时 。实践中，绝大多数的雇主都遵循集体协议中规定的工作时间要求。
7、 终止雇佣关系
相比其他国家，丹麦的终止雇佣关系的规定相对简单。提前通知的时间规定一般遵循雇员法案、集体协议或者独立的劳动合同。如解雇雇员，雇主有义务提前1-6个月通知该雇员。有些情况下，如果雇员和雇主签订的合同中规定的时间要长于法定规定，则合同规定优于法律规定。但是有一个有意思的现象，雇员组织和雇主组织签署的集体协议中，对于解雇通知的时间规定往往低于雇员法案的规定。通常来说，只有在更有利于对雇员权利保护的基础上，才存在突破法律规定的空间，但集体协议在通知时效上的规定却突出了对雇主的保护。                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
8、 禁止歧视
根据丹麦法律，不得就以下方面在雇佣关系上有任何歧视：性别、种族、肤色、宗教信仰、政治信仰、性取向、年龄、残障、国籍、社会背景和种族背景。无论直接歧视还是间接歧视，都是被法律严格禁止的。
禁止歧视原则适用于雇佣关系的所有方面，雇主对普通雇员从行政到管理都必须严格遵守，一旦违反，将被处以罚款并向雇员做出赔偿。实践中，即使在雇佣关系确立之前，即招聘面试阶段，雇主在招聘时也严禁提问诸如宗教信仰、政治信仰、性取向、种族之类的问题。若违反，即使雇主和应聘者最终没有确定雇佣关系，雇主同样要被罚款并赔偿应聘者。
9、 裁员
根据裁员人数的多少，决定是否使用《集体裁员法案》。该法案规定，在正式采取集体裁员措施之前，雇主有义务通知并与雇员们进行协商，该法案详细规定了何时通知以及通知的方式。通知和协商程序的长短取决于受影响的雇员人数。
在大量的集体协议中往往也对裁员有所规定。根据特别法优于普通法原则，集体协议的效力则要高于国家的《集体裁员法案》，具体的程序也是依协议而非法律。雇主在启动裁员程序之前，确认程序适用何种规定（法定还是协定）非常重要。
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