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EU:S PLANERINGSTERMIN - FAKTABLAD
ANSTALLNINGSSKYDD

Anstillningsskyddet bestdr av regler
och forfaranden som ror foretagens
riatt att anstdlla och sdga upp
personal.

I reglerna om anstéallningsskydd anges

vad som galler for provanstallningar,
uppsagningstider och
avgangsvederlag (ersattning till
arbetstagaren nar en anstallning sags
upp i fortid),

vilka formfoéreskrifter som galler vid
individuella  respektive  kollektiva
uppsagningar,

vilka paféljder som galler vid sakligt
ogrundade uppsagningar, och

vilka villkor som galler fér korttids-
respektive visstidsanstallningar.

Sadana regler och férfaranden kan vara
inskrivna i lagstiftning, kollektivavtal
eller enskilda anstallningsavtal. Hur val
anstallningsskyddet fungerar i praktiken
beror &ven pa andra faktorer, bl.a. hur
domstolen tolkar lagar och avtal.

Anstallningsskyddet &ar inte lika i alla
EU-lander. Vissa gemensamma
minimikrav foljer av EU-lagstiftningen
och andra internationella skyldigheter
(se nedan). Ovriga skillnader i hur
anstallningsskyddet ar utformat beror
framférallt pd@ olika rattsliga och
institutionella traditioner. I ldnder med
en kontinentaleuropeisk rattstradition
regleras anstallningsskyddet vanligtvis i
lagstiftningen, medan lander med en
angloamerikansk rattstradition forlitar
sig mer pa privata avtal och tvistlésning.

de

Sida 1 |



senare landerna har domstolarna stort
utrymme for fri beddbmning medan
lagstiftningen spelar en stoérre roll i de
forra.

Uppsagning i strid med villkoren i
lagstiftning eller kollektivavtal anses
vara ogrundad eller ogiltig. Detta
pdverkar arbetsgivarens skyldigheter och
arbetstagarens rattigheter, vilka varierar
mellan olika lander.

I regel &r en uppsdgning pa grund av
diskriminering att betrakta som
ogrundad. Daremot galler i regel inte
anstadllningsskyddet om arbetstagaren
sags upp av allvarliga disciplindra skal.

Paféljder vantar i regel  ocksa
arbetsgivare som anvander
visstidsanstallningar i strid med de

villkor som faststalls i lagstiftningen.

Syftet med anstdllningsskyddet ar
att skydda arbetstagarna mot
godtyckliga atgarder fran
arbetsgivarens sida. Arbetsgivaren
maste darfor folja vissa regler vid
uppsdgning av arbetstagare. Dessa
aterspeglar i viss man
uppsdgningens sociala kostnader.
En uppsagd arbetstagare forlorar
inkomst,  férmaner  baserade  pa
anstallningstid och ibland aven
forvarvade arbetsspecifika fardigheter
och erfarenheter. Om det tar Iang tid att
hitta ett nytt arbete kan uppsagningen
ibland innebara negativa sociala
konsekvenser och halsoeffekter for
arbetstagaren.

Sambhallet far ocksa std for kostnaderna
nar arbetstagarna foérlorar sitt arbete
eftersom arbetsloshetsform@nerna och
aktiva arbetsmarknadsatgérder till stor
del finanseras av skattebetalarna.
Skyddet mot uppsagning finns inskrivet i
Internationella arbetsorganisationens
(ILO) konventioner!, EU:s stadga om de
grundléaggande rattigheterna?, EU-

1 Konvention (nr 158) om uppsdgning av

anstallningsavtal, 1982.

2 1 artikel 30 stdr det att “varje
arbetstagare har ratt till skydd mot
uppsagning utan saklig grund, i enlighet med
unionsratten samt nationell lagstiftning och
praxis”.

fordraget® och olika EU-direktiv som
innehaller minimikrav fér kollektiva
uppsagningar, information och samrad,
samt visstids- och korttidsanstéliningar®.
Dessa direktiv ger ett gemensamt
minimiskydd for arbetstagare i alla EU-
lander.

Ett ensidigt eller alltfor strikt
anstéllningsskydd kan ge odnskade
effekter p& arbetsmarknaden. Ett
strikt skydd mot uppsagning for
arbetstagare med tillsvidareanstallning,
kombinerat med en slapp reglering av
korttidsanstallningar eller andra atypiska
anstallningsformer, leder t.ex. ofta till en
segmentering av arbetsmarknaden®. Det
beror pd att dessa faktorer kan ge
arbetsgivarna incitament att anstalla
arbetstagare p& korttidsavtal for att
undvika héga uppsagningskostnader.
Dessutom ar strikta uppsagningsregler i
regel férenade med fa nyanstallningar
och uppsagningar. Detta kan bidra till en
hégre arbetsldshet och langre
arbetsléshetsperioder for svagare
grupper som ungdomar  och/eller
ldgkvalificerade arbetstagare. A andra
sidan finns det inga entydiga bevis for
att ett strikt anstallningsskydd paverkar
den totala arbetslésheten.

3 Artikel 153 i foérdraget om Europeiska
unionens funktionssatt ger EU mdjlighet att
understédja medlemsstaterna i arbetet med
att ge skydd for arbetstagarna dd deras
anstallningsavtal slutar galla och att anta
direktiv som innehaller miniminormer.

* EU:s direktiv 91/533/EEG om skriftligt
meddelande, 1999/70/EG om
anstallningsvillkor fér enskilda arbetstagare,
98/59/EG om  kollektiva uppsagningar,
2001/23/EG om ©6verldtelse av foretag,
1999/70/EG om visstidsarbete, 2008/104/EG
om arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsféretag.

5 En segmentering av arbetsmarknaden
innebar att det pd arbetsmarknaden
samtidigt férekommer olika kategorier
("segment”) av arbetstagare med olika
anstéliningsskydd och/eller olika tillgdng till
social trygghet och andra férmaner. Pd en
segmenterad arbetsmarknad &r det ocksd fa
arbetstagare som forflyttar sig fr&n de mindre
trygga till de tryggare kategorierna. Den
stora skillnaden finns i regel, om &an inte
enbart, mellan korttidsanstadllda och
tillsvidareanstallda.
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Anstdllningsskyddet bygger i regel
pa ett komplext regelverk
bestdende av lagstiftning och andra
regler. Det finns darfér ingen
standardlésning som fungerar i alla
situationer, utan de politiska atgarderna
for att ta itu med problemen pa omradet
bér skraddarsys efter varje lands
specifika forhallanden.
Anstéllningsskyddet bdér dessutom ses
som en del av en bredare institutionell
ram som omfattar de sociala
skyddssystemen, aktiva
arbetsmarknadsatgarder och
méjligheterna till livslangt larande.

Anstallningsskyddet bér reformeras mot
bakgrund av denna institutionella ram
och i enlighet med flexicurity-modellen®.
Aktuell forskning visar att de EU-lander
som till foljd av omfattande
arbetsmarknadsreformer infort flexibla
och tillférlitliga anstallningsférhallanden,
omfattande strategier foér livslangt
larande, en fungerande aktiv
arbetsmarknadspolitik och  moderna
sociala skyddssystem battre har kunnat

uppratthalla sysselsattningen och
rattvisa forhallanden under
I&gkonjunkturen.

Den europeiska pelaren for sociala
rattigheter syftar till att forhindra en
segmentering av arbetsmarknaden
och samtidigt skapa en trygg och
anpassningsbar anstdllning. Detta
framgdr framférallt av princip 5 (“Trygg

6 1 EU:s sysselsattningsriktlinje 7
rekommenderas att medlemsstaterna "bér ta
hansyn till [...] principerna om flexicurity”
(rddets beslut om riktlinjer  for
medlemsstaternas sysselsattningspolitik av
den 13 oktober 2016). Flexicurity kan
definieras som en integrerad modell som
bestar av fyra komponenter: i) flexibla och
trygga anstz’a’IIningsfdrhfSIIanden, ii) strategier
for livslangt larande, iii) en fungerande aktiv
arbetsmarknadspolitik som underlattar
dvergdngen till ett nytt arbete, och iv)
moderna sociala trygghetssystem som ger ett
tillrackligt inkomststéd under évergdngen.

och anpassningsbar anstéllning”’) och
princip 7 ("Information om
anstallningsvillkor  och skydd vid
uppsagning”®). Bada dessa faller under
omradet "Réattvisa arbetsvillkor”:

Detta

I avsnitt 2 beskrivs de huvudutmaningar
som ofta ar forknippade med illa
fungerande former av anstallningsskydd.
Det handlar om hdég segmentering och
I&g dynamik p& arbetsmarknaden.

I avsnitt 3 beskrivs olika infallsvinklar p%
olika problem och aspekter férknippade
med reglerna om anstallningsskydd.

I avsnitt 4 presenteras en dversikt dver
hur laget ser ut i medlemslanderna.

Avslutningsvis presenteras definitioner
och statistik utférligt i bilagan.

Detta faktablad ingdr i samma serie som
faktabladen om aktiva
arbetsmarknadsatgarder,
arbetsléshetsformaner, odeklarerat
arbete och kompetens for
arbetsmarknaden.

7 1 princip 5 stdr det bland annat att en

"[6]vergang till olika tillsvidareanstéllningar
ska framjas”, att  arbetsgivare "[]
Overensstammelse med lagstiftning och
kollektivavtal ska [...] fa den flexibilitet de
behdver for att snabbt anpassa sig till
andrade ekonomiska férutsattningar” och att
"Ta]nstéllningsférhdllanden som leder till
otrygga arbetsvillkor ska forhindras, bl.a.
genom forbud mot missbruk av atypiska
anstallningsformer”.

8 I princip 7 stdr det bland annat att
arbetstagarna “[f]6re eventuell uppsagning
har [...] ratt till information om skalen och till
en rimlig uppsagningstid. De har ratt till
dndamalsenlig och opartisk tvistlésning samt
vid uppsdgning utan saklig grund ratt till
prévning och lamplig kompensation.”
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Som diskuteras i inledningen ar en hoég
segmentering och 1ag dynamik pa
arbetsmarknaden de vanligaste
problemen nar anstallningsskyddet ar
alltfor strikt eller ger ett alltfor ensidigt
skydd for tillsvidareanstallda
arbetstagare. Dessutom kan alltfér héga
kostnader for att sdga upp
tillsvidareanstalld personal, liksom en
alltfor hog skatt pd arbetskraft, resultera
i odeklarerat arbete. (Odeklarerat arbete
diskuteras i ett separat faktablad.)

Av begreppet segmentering av
arbetsmarknaden framgadr att det
samtidigt forekommer (minst) tva
"segment” pa arbetsmarknaden. Ett
segment av arbetsstyrkan bestdr av
arbetstagare med stabila
anstallningsférhallanden, skydd mot
uppsagning och full tillgdng till socialt
skydd. Ett annat segment kannetecknas
av arbetstagare som har nagot eller flera
av foljande:

Atypiska anstallningsformer® med
begransat eller inget skydd mot
uppsagning.

Osékra anstallningsférhallanden och
daliga karriarmojligheter.

(Ofta) begransad tillgang till socialt
skydd eftersom arbetstagarna har
betalat sociala avgifter under kortare
perioder.

° Vvid sidan av  den traditionella
uppdelningen mellan anstdllda och
egenforetagare finns det "atypiska”
anstallningsformer som behovsanstéllning,
jourarbete, tillfélligt arbete, intermittent
arbete eller bemanningsarbete,
projektanstallning, arbetsdelning,
personalutldning och personalpooler samt
crowdsourcing. Listan ar I1&ng och varierar
mellan olika EU-lander. Dessutom har
civilrattsliga avtal i vissa EU-lander blivit allt
vanligare for att reglera vad som faktiskt ar
att betrakta som en anstallning.
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P& en segmenterad arbetsmarknad har
personer i regel visstidsanstallningar
eller atypiska anstallningsformer mot
sin vilja (dvs. de skulle hellre vilja ha
en tillsvidareanstallning'®) och utfér
ofta arbetsuppgifter som inte ar av
tillfallig art.

Dessutom finns det begransade
méjligheter att ta sig vidare fran de
mindre skyddade till de mer skyddade
segmenten av arbetsstyrkan.

25

I praktiken ar en korttidsanstallning
snarare en Aatervdndsgrdnd &n en
sprangbrada till en
tillsvidareanstallning.

Kombinationen av en hog andel
visstidsanstallda och en 1&g andel
overgdngar till tillsvidareanstallningar
forefaller sarskilt oroande i ldnder som
Polen, Spanien och Frankrike (diagram
1).
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Kélla: Eurostat, LFS och Silc.

Lander med en hog andel
egenforetagare tenderar ocksa att
ha storre problem med
segmentering. S3 &r fallet néar
egenforetagandet ar en fasad for vad
som egentligen &r en anstéllning (sd
kallat falskt egenfdoretagande) och nar
de sociala  trygghetssystemen i
medlemslanderna inte omfattar

10 Rr 2015 befann sig 66,4 % av de
korttidsanstallda (i dldern 20-64 ar) i EU i
den hér situationen pa grund av att de inte
kunde hitta en tillsvidareanstallning
(Eurostat, LFS).

T T T T T T T T T T T T T T T
SK HU DE IT EU28 DK FI SE FR CY SI NL PT HR ES PL

M Transition rate from temporary to permanent jobs (%) (right axis)

Den procentuella andelen
egenféretagare (utan anstallda) ar
hoégst i Grekland (22,2 %), Rumanien
(15,4 %) och Italien (15,4 %), foljt av
Polen, Tjeckien och Slovakien (diagram
2).
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egenforetagare'?.
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Kélla: Eurostat, LFS - egna berdkningar.

Ett strikt skydd mot uppsdgning
minskar personalomsattningen:
det gor det dyrare for foretagen
att sdaga upp arbetstagare och
tenderar att minska bade
nyanstdllningarna och
uppsdagningarna. Detta kan ha liten

eller ingen effekt pd den totala
arbetslésheten. Det paverkar dock
skapandet och forlusten av
arbetstillfallen, arbetsléshetens langd
och de arbetsldsas
alderssammansattning, samt  hur

effektivt arbetet ar fordelat mellan

11 pedersini, R. och Coletto, D., Self-
employed workers: industrial relations and
working conditions, European Foundation for
the Improvement of Living and Working
Conditions, 2010.

12 Andelen nyanstéllningar och avslutade
anstallningar kan faststdllas genom att
berdkna hur stor andel av den totala
sysselsattningen som utgdrs av i) enskilda
dvergdngar fran arbetsldshet till anstéllning
och 6vergdngar fran ett arbete till ett annat
(nyanstallningar), respektive ii) enskilda
6vergangar fran anstallning till arbetsléshet
(avslutade anstallningar). I absoluta tal okar
nettosysselsattningen om nyanstallningarna
ar fler an de avslutade anstallningarna.
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Andelen nyanstallningar och avslutade
anstallningar'? ger tillsammans en bild
av rorligheten pa arbetsmarknaden
(diagram 3). Nar bada siffrorna &r hoga
anses arbetsmarknaden vara mer
dynamisk och flexibel (t.ex. som i de
skandinaviska och baltiska landerna till
héger i diagrammet). En hég andel
nyanstéllningar/avslutade anstéllningar
kan dock dven vara en effekt av en
utbredd anvandning av
korttidsanstéllningar. Denna
tvetydighet praglar delvis situationen i
Spanien, Nederlédnderna, Portugal och
Cypern. Det kravs i vilket fall som helst
en mer specifik analys for att kunna dra
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foretag och industrier.

25
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arbetsmarknaden som sadan.
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H Hiring rate

Kaélla: Eurostat, LFS - egna berékningar.

Langa anstédllningstider, sarskilt
for personer i den aktivaste
dldersgruppen, kan ocksd vara
ett tecken pad en statisk
arbetsmarknad dar arbetstagarna
stannar kvar pa samma arbete och inte
ror sig mellan mer produktiva féretag
och sektorer. Detta kan vara sarskilt
relevant om l8nga anstallningstider
sammanfaller med en hdég andel

Separation rate

Detta tyder p§ en segmentering av
arbetsmarknaden - dvs. ar ett tecken
pa att personer med
tillsvidareanstallning (s.k. insiders) har
mojlighet att fa en relativt Iang och
stabil karridr, medan personer som
saknar tillsvidareanstallning (s.k.
outsiders) hamnar i
korttidsanstéllningar. diagram 4 ger en
indikation om den genomsnittliga

korttidsanstallda (t.ex. i Frankrike, anstallningstiden for arbetstagare i
Kroatien,  Italien,  Portugal och dldern 15-64 ar.
Slovenien).

14

years
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Kélla: Eurostat, LFS - egna berdkningar.
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Segmenteringen av Medan de korttidsanstdllda i regel ar

arbetsmarknaden paverkar inte alla unga blir soloféretagandet allt vanligare
delar av befolkningen p3d samma i de hogre 3aldersgrupperna. Detta
satt. Korttidsanstéllda och framgar tydligt av EU-kommissionens
egenféretagare (utan anstallda) ar ofta analys'® som presenteras i diagram 5.
|&gutbildade,  deltidsarbetande  och

verksamma inom jordbruket,

byggsektorn eller tjdnstesektorn.

-100 -50 O 50 100 150 200 250 300

Personal characteristics
Age 15-19

Age 30-39

Age 40-49

Age 50-59

Age 60+

Female

Low educated

Medium educated

Job characteristics
Part-time
Medium Skilled
Low Skilled
Agriculture
Manufacturing

Electricity, water supply and waste...
Construction

Wholesale and retail trade,...
Information and Telecommonication
Real estate activities
Professional and admin services
Other Services

Temporary employee m Self-employed without employees

Kélla: Labour market and wage developments in Europe, 2017.

OBS! 1) Diagrammet visar hur olika personliga och yrkesméssiga egenskaper p8verkar sannolikheten att
vara korttidsanstélld eller egenféretagare utan anstéllda i férh8llande till referensgruppen. Varje stapel visar
hur mycket sannolikheten 6kar for en viss personlig egenskap nér ovriga forblir oférédndrade: t.ex. att vara
under 20 8r gér att sannolikheten fér att vara korttidsanstélld ékar med 145 % jamfért med personer i
8ldern 20-29 &r.

13 |abour market and wage developments in
Europe. Annual Review 2017.
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Det finns valdigt mycket
forskningslitteratur om hur
reglerna om anstdllningsskydd
paverkar arbetsmarknaden. En
sammanstallning av aktuell teoretisk och
empirisk forskning om de
makroekonomiska effekterna av sadan
lagstiftning finns i EU-kommissionens
rapporter Labour market developments
in Europe 2012 och Employment and
social developments in Europe Review
2015, En genomgang av  hur
lagstiftningen paverkar segmenteringen
av arbetsmarknaden &terfinns i den
aktuella rapporten Labour market and
wage developments in Europe 20177,

Vi hanvisar till dessa tre rapporter fér en
ingdende analys av anstéllningsskyddets
bestamningsfaktorer och effekter, bland
annat effekten av arbetsrattsliga tvister,
och for detaljerad politisk vagledning.
Detta avsnitt innehdller en icke-teknisk
sammanfattning av  de  viktigaste
iakttagelserna och basta politiska praxis
for att komma till ratta med de problem
som presenteras i avsnitt 2.

Anstdllningsskyddet omfattar bade
"overforingar” (t.ex.
avgangsvederlag fran
arbetsgivaren till arbetstagaren)
och "dodviktskostnader” (t.ex.
processkostnader,
tvistlosningsforfaranden).
Dddviktskostnaderna gor att de faktiska
arbetskostnaderna o©kar och paverkar
darmed inte bara beslut om uppségning
utan &dven beslut om nyanstadllning.
Overféringarna kan dédremot ha neutrala
effekter, forutsatt att I6nerna ar

14 Europeiska kommissionen, Labour market
developments in Europe 2012, European
Economy 5/2012, 2012.

15 Europeiska kommissionen, Employment
and social developments in Europe Review
2015, generaldirektoratet for sysselsattning,
socialpolitik och inkludering, 2016.

16 Europeiska kommissionen, Labour market
and wage developments in Europe. Annual
Review 2017, generaldirektoratet  for
sysselsattning, socialpolitik och inkludering,
2017.

tillrackligt flexibla fér att kompensera for
den okade trygghet som
uppsdgningsrestriktionerna medfor. Ett
strikt anstallningsskydd, sarskilt nar det
galler formféreskrifter, minskar risken
for att arbetstillféallen forsvinner vid
ekonomiska chocker. Eftersom det
innebar hogre faktiska
anstallningskostnader innebar det dock
aven farre nya arbetstillféllen. Ett strikt
anstallningsskydd innebar saledes att
farre  arbetstillféallen  férsvinner  vid
I&gkonjunktur men &ven att farre

arbetstillfallen skapas under
hdégkonjunktur, eftersom arbetsgivarna
lar vilja undvika héga

uppsagningskostnader.
Personalomsattningen &r i regel 13g i
lander dar lagstiftningen medfér hoga
och ovissa uppsagningskostnader. Dessa
kan komma att begransa mdjligheterna
att omfdrdela sysselsattningen till mer
produktiva verksamheter.

Ett strikt anstdllningsskydd leder
till langre perioder av arbetsloshet
och langtidsarbetsloshet.
Prognoserna for hur anstallningsskyddet
paverkar den totala arbetslésheten &r

tvetydiga (eftersom ett starkt
anstallningsskydd gér att det bade
skapas och forsvinner farre

arbetstillfallen). Det som ofta hander nar
det bdde foérsvinner och skapas farre
arbetstillfallen ar att
arbetsléshetsperioderna blir langre. Till
exempel tenderar arbetslésheten att
vara langre for personer som ger sig ut
pd arbetsmarknaden fér férsta gdngen

och i intermittenta perioder (t.ex.
grupper dar ungdomar, lagkvalificerade
personer och kvinnor ar
Overrepresenterade).

Kombinationen av ett starkt skydd
mot uppsagning for personer med
tillsvidareanstidllning och en slapp
tillampning av skyddet for
personer med korttidsanstéllning
eller andra atypiska anstdllningar
leder till en segmentering av

arbetsmarknaden. Ett striktare
anstallningsskydd for
tillsvidareanstallningar Okar

sannolikheten for att arbetsgivare
anvander sig av korttidsanstallningar.
Det leder ocksa till stérre skillnader i
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anstallningstid mellan tillsvidareanstallda
och korttidsanstdllda och mellan deras
respektive  l6nenivader'’. En  strdng
lagstiftning paverkar  huvudsakligen
personer som ar nya pa
arbetsmarknaden, valutbildade personer
och personer i tjanstesektorn. En strikt
reglering av korttidsanstallningar
paverkar inte sannolikheten for att
hamna i en korttidsanstéllning. Aven i
fall dar den rattsliga ramen ar strang
innebar en svag tillampning av denna
dock att sannolikheten fér att manniskor
hamnar i korttidsanstallningar 6kar. Med
ett relativt strangt skydd for
tillsvidareanstallningar riskerar
arbetstagare som rekryteras till
visstidsanstallningar att fastna i osakra
arbeten.

Trots det ar det inte sakert att de
korttidsanstadlldas  anstallningssituation
alltid &r s38 osdker som det ofta pastas.
Detta beror pa att arbetstagare kan ha
I&ngvariga anstéllningsforhallanden med
samma arbetsgivare och ha samma, om
inte striktare, skyddsregler mot
uppségning. Foretag kan ocksa lockas att
kringga begransningar fér anstélining
och uppsagning genom att lagga ut
arbete pa egenforetagare.

En daligt utformad
arbetslagstiftning kan forsvara for
madnniskor att komma ut pa
arbetsmarknaden, sarskilt for
grupper som star infor sarskilda
utmaningar (lagkvalificerade personer,
ungdomar, dldre arbetstagare och
kvinnor). S& kan bli fallet om regler och
kostnader gor det ekonomiskt
ofordelaktigt att anstdlla dem. Detta
okar ocksa férekomsten av odeklarerat
arbete genom att ge féretagen odnskade
incitament att kringgd lagstiftningen.

Vidare &r manga ©6verens om att
anstallningstrygghet kan  uppmuntra

17 Dessa skillnader kvarstdr &ven efter
justering for individuella och arbetsspecifika
egenskaper som paverkar efterfragan pa
vissa typer av avtal. Europeiska
kommissionen, Labour market and wage
developments in Europe. Annual Review
2017, generaldirektoratet for sysselsattning,
socialpolitik och inkludering, 2017.

arbetstagarna att investera i
foretagsspecifik kompetens som bidrar
till 6kad produktivitet. Samtidigt kan ett
alltfér starkt anstallningsskydd paverka
produktiviteten och tillvéxten negativt pa
grund av en mindre effektiv férdelning
av arbetskraft och minskad innovation.
En mer omfattande anvandning av
korttidsanstallningar bidrar till &kad
spridning av arbetsspecifik kompetens
och kan darfér aven leda till en lagre
arbetsproduktivitetstillvaxt.

For att ge bast resultat bor
anstdllningsskyddet inte verka
hammande pa o6vergdngen mellan
arbeten. Det boér ge ekonomin
mojlighet att smidigt anpassa sig
efter chocker. For detta kravs en
omfordelning av arbetskraft mellan olika
sektorer eller yrken, samtidigt som
arbetstagarna far ett &andamalsenligt
skydd. Komplexa och ovissa regler for
uppsagning av tillsvidareanstallda gor
foretagen ovilliga att anstalla
arbetstagare och bedriva innovativa
verksamheter pa8 grund av de
oforutsdagbara kostnaderna for att saga
upp arbetstagare. Arbetstagarna kan
ocksa avskrdckas fran att driva drenden
om sakligt ogrundade uppsagningar nar
tolkningen av lagstiftningen gor
tildmpningen av den oviss. Ovissheten
om den rattsliga utgdngen &r ocksa
kostsam for arbetstagarna: de kanske
riskerar indragen 16n medan rattegdngen
pagar och ibland kan rattegangens
féorvantade langd variera kraftigt.

Tvistlosningssystemets

dandamalsenlighet vid yrkande om
sakligt ogrundad uppsdgning har
stor inverkan pa
anstdllningsskyddet i praktiken.
Ramar fér tidig tvistlésning minskar de
direkta kostnaderna och ovissheten vid
arbetsrattsliga tvister. Utformningen av
mekanismer foér foérlikning och medling
innan fallet gar till domstol och
fordelningen av  kostnader mellan
kdrande och svarande kan pdverka hur
manga fall som prévas. P& samma satt
kan domstolarnas mdjlighet att beakta
de tvistlosningsforsék som gjorts fore
rattegdngen pdverka incitamenten att
l6sa tvister innan de gar till domstol.
Detta kan i slutdéndan minska de
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arbetsrattsliga tvisterna och ovissheten
over rattsliga avgbéranden.

Nar det galler basta politiska praxis kan
EU-landerna ta hansyn till féljande
aspekter nar de ska beddéma hur de ska
prioritera reformer av
anstallningsskyddet:

Segmenteringsproblem kan
hanteras genom att minska klyftan
i anstallningsskyddet mellan
tillsvidare- och
korttidsanstdllningar. En alltfor flitig
anvandning av korttidsanstéllningar och
fa dvergangar till tillsvidareanstallningar
kan bero pd alltfor strikta juridiska
begransningar for enskilda och kollektiva
uppsagningar och/eller alltfér flexibla
system for visstidsanstallningar. I lander
dar det finns sddana klyftor har det pa
senare tid framférts &nskemdl om en
samlad form av tillsvidareanstdllning dar
anstadllningsskyddet ar  kopplat till
arbetstagarens anstallningstid.

En alltfor stor spridning av olika
typer av anstdllningsformer kan
leda till stora klyftor mellan

insiders och outsiders
(fragmentering av
anstdllningsformer). Att Oka

flexibiliteten  for vissa typer av
anstadllningsformer utan att andra
reglerna for tillsvidareanstédllningar eller
kollektiva uppsagningar har tidigare lett
till 6kade klyftor mellan insiders och
outsiders pd arbetsmarknaden. Detta har
lett till en segmentering av
arbetsmarknaden i flera EU-lander.

Det finns inget entydigt svar pa
hur anstadllningsskyddet ska
reformeras utan olika alternativ
som beror pd ldndernas sardrag.
Reformernas specifika omfattning och
inriktning beror pa

hur landerna prioriterar de
arbetsmarknadsproblem som ska
hanteras,

vilka delar av anstallningsskyddet
som gor storst skillnad i landernas
arbete med att nd reformmalen,

om landerna behéver atgarda andra
saker an sjalva lagstiftningen (t.ex.
arbetsldshetsformanerna) for  att

kunna genomféra reformerna med
avsett resultat, och

de stora skillnaderna i landernas
regler om anstdllningsskydd och
behovet av att bevara de nationella
systemens inre koherens.

Lampliga kompletterande atgarder
for att uppnd “flexicurity” ar
avgorande vid reformer av
anstdllningsskyddet. Enligt
flexicurity-modellen bor fokus inte langre
ligga pa att skydda det specifika arbetet
(anstallningstrygghet) utan pa att ge en
person sysselsattningstrygghet under
hela yrkeslivet. Det innebar att en stérre
avtalsméssig  flexibilitet bér  atfélja
reformer som ger ratt till allmanna och
tillrackliga arbetsloshetsférmaner,
andamalsenliga aktiva
arbetsmarknadsatgarder och méjligheter
till livsldngt larande. Dessa atgarder
skulle hjalpa arbetstagarna att &vergd
fran korttidsanstéliningar till
tillsvidareanstdllningar och ge dem
tillrackligt skydd mot Okade
arbetsmarknadsrisker.

Stod fran arbetsmarknadens parter
ar avgorande for att pa ett
dndamadlsenligt satt kunna genomfdra
ambitidsa reformer av
anstallningsskyddet och se till att de ar
socialt hallbara.

Nar och i vilken ordning
reformerna genomfors ar viktigt.
En uppluckring av anstallningsskyddet
under en l3gkonjunktur kan leda till en
Okad forlust av arbetstillfallen som inte
kompenseras av att det skapas fler nya
arbetstillfallen. Detta kan pa kort sikt
leda till hogre arbetsloshet (och hogre
utgifter for arbetsléshetsférmaner) &ven
om detta pd medelldng sikt kompenseras
av fler nya arbetstillfallen.

Det finns stora skillnader mellan
EU-ldandernas regelverk, dven inom
grupper av lidnder med liknande
socioekonomiska forhallanden. De
storsta skillnaderna i anstallningsskyddet
mellan olika EU-lander finns i reglerna
om uppsagnhing av personer med
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tillsvidareanstallning. Skillnaderna ligger
inte bara i hur strang lagstiftningen ar
utan dven i pa vilket satt arbetstagarna
skyddas mot uppsdgning. De storsta
skillnaderna finns i definitionen av sakligt
grundad respektive ogrundad
uppsagning och vilka rattsmedel det
finns i samband med detta.

I vissa lander ar definitionen av
sakligt grundad uppsadgning inte
restriktiv, och sakligt ogrundade
uppsagningar ar begransade till fall
som rimligen inte gors av
ekonomiska skal och till fall av
diskriminering. (S& &r situationen i
t.ex. Belgien, Tjeckien, Danmark,
Grekland, Irland, Italien, Ungern,
Polen, Slovakien och Storbritannien.)
Sarskilt i de anglosaxiska léanderna
finns det inget behov av att motivera
en uppsagning av ekonomiska skal. I
vissa andra lander (t.ex. Frankrike,
Slovenien och Finland) ar
uppsagningar inte motiverade om det
inte finns nagon objektiv och saklig
grund. Andra specifika villkor galler
vid kollektiva uppsagningar (t.ex. i
Estland, Nederlanderna och
Osterrike).

Skyddet for arbetstagare vid
sakligt ogrundad uppsdgning
varierar kraftigt inom EU. Generellt
sett har en arbetstagare som sdags
upp utan saklig grund ratt att
antingen fa ekonomisk ersattning
utéver det som normalt erfordras vid
en sakligt grundad uppsagning eller
att aterinséattas i tjanst.
Arbetsgivaren kan ocksa bli skyldig
att betala arbetstagaren for utebliven
arbetsinkomst  (retroaktiv 16n). I
vissa fall foreskrivs inte att
arbetstagaren ska dterinsattas i
tjdnst (t.ex. Belgien och Finland)
medan aterinsattning i tjanst &r regel
i andra (t.ex. Estland och Osterrike).
I vissa EU-lander kan foretagen bade
behdva aterinsatta en arbetstagare i
tjanst och erbjuda retroaktiv [6n
(t.ex. Italien och Portugal) om
arbetstagaren sagts upp pa grund av
diskriminering. I andra lander
behdver arbetsgivaren endast betala
retroaktiv 16n, inte skadestand (t.ex.
Tjeckien och Irland).

Avgangsvederlagens
utformning varierar ocksd kraftigt
mellan olika lander. Ratten till
avgangsvederlag kan vara lagstadgad
(t.ex. Frankrike, Ungern, Portugal
och Slovenien) eller faststalld i
kollektivavtal (t.ex. Sverige och
Danmark fér industriarbetare). 1
vissa lander férekommer inte
avgangsvederlag &éver huvud taget
(t.ex. Belgien, Finland och Sverige). I
Osterrike har arbetstagarna tillgang
till individuella konton for
avgangsvederlag. I den man
avgangsvederlag forekommer
varierar beloppen kraftigt mellan
medlemslédnderna beroende pa skilet
for uppsagning (med eller utan saklig
grund) och andra omstandigheter.

Regleringen av korttidsanstdllningar
varierar ocksa forhadllandevis mycket
inom de granser som anges i direktiven
om visstidsarbete respektive om
arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsféretag. EU-landerna har
ocksd olika regler och férfaranden for
kollektiva uppsagningar. De
gemensamma principerna i direktiven
om kollektiva uppségningar® gér dock
att variationerna mellan EU-ldnderna
minskar nagot.

Med hjalp av
anstdllningsskyddsindikatorer gar
det att kvantifiera hur strikt
lagstiftningen ar totalt sett och
jamfoéra olika lander. OECD
sammanstéller sddana indikatorer for de
flesta av sina medlemslander (OECD:s
index o6ver anstallningsskydd). Dessa
omfattar 21 aspekter av lagstiftningen
(se diagram 5 och tabell 1 i bilagan for
en beskrivning av indikatorerna). Den
senaste versionen av indexet omfattar
lagstiftning som ar 2013 (eller 2014 eller
2015 for ett begransat antal lander) var i
kraft i 21 EU-lander som ar medlemmar i
OECD, plus tre andra EU-ldnder'® - det
innebar saledes att de senaste
reformerna inte finns med. Metoden har

8 Direktiven 75/129/EEG och 98/59/EG.

19 Bulgarien, Cypern, Malta och Rumanien
finns inte med i databasen o&ver landernas
regler om anstallningsskydd.
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finslipats for att mer systematiskt kunna
ta hansyn till hur lagstiftning,
kollektivavtal och réttspraxis tolkas?°.

20 OECD, Employment Outlook 2013,
kapitel 2.
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Det finns vissa begransningar med
OECD:s
anstadllningsskyddsindikatorer och
de bor darfor  tolkas med
forsiktighet. Det ar inte alla andringar
i reglerna om anstallningsskydd som
leder till ndgon &ndring av OECD:s
indikatorer. En andring kan vara
otillracklig for att paverka resultatet for
en viss aspekt av lagstiftningen. I andra
fall tas specifika aspekter av
lagstiftningen inte med i berdkningen av
indexet (t.ex. rattsprocessers langd och
ovisshet vid uppséagning utan saklig
grund, eller behandlingen av
egenféretagare). Vidare fangar
indikatorerna inte fullt ut vissa aspekter
som ror tillémpningen av reglerna om
anstallningsskydd??.

Under 3dren fore finanskrisen gick
de flesta reformer ut pd att gora
det ldttare att anstdlla personer pa
visstid. Mellan 3r 2000 och 2008 var

anstallningsskyddsindikatorerna for
enskilda tillsvidareanstallningar  och
kollektiva uppsagningar i stort sett
oférandrade. Samtidigt skedde en

markbar uppluckring av regleringen av
visstidsanstallningar i flera lander. Dessa
reformer av vissa delar av
arbetsmarknaden har uppgetts vara
orsaken till att klyftan mellan de starkt
skyddade tillsvidareanstéllda och de
forhallandevis oskyddade
korttidsanstéllda har dkat®?.

2! En tredje punkt som ofta kritiseras &r det
oundvikliga matt av subjektivitet som
pgverkar kodifieringen av nationella juridiska
sardrag till ett sammansatt index (Venn
2009). Vid kodifieringen kan nationella regler
och forfaranden ibland misstolkas och ibland
kan relevanta uppgifter som inte utgo6r
lagstiftning forbigds. OECD:s index bor darfor
hanteras med forsiktighet eller eventuellt
integreras med en uppdaterad och mer
heltackande databas for EU:s 28
medlemslander.

22 T.ex. Blanchard, O och A. Landier, The
perverse effects of partial labor market
reform: fixed duration contracts in France,
NBER Working Paper 8219, 2001. Boeri, T.
och P. Garibaldi, "Two tier reforms of
employment protection: a honeymoon
effect?”, The Economic Journal, Vol. 117,
2007, s. 357-385.

Sedan 2008 har det (gjorts
genomgripande reformer av
anstdllningsskyddet i flera EU-
lander, sarskilt i sédra Europa och i
delar av oOstra Europa. Reformerna har
till stor del gjort att de
tillsvidareanstalldas skydd mot
uppsagning har forsvagats. Landerna har
bland annat begransat mdjligheterna att
dterinsdtta personer i tjénst vid sakligt
ogrundade uppsdgningar, infort ett tak

for retroaktiv 6N, sankt
avgangsvederlagen och forlangt
provotiden.

I vissa lander har forfarandena for
kollektiva uppsagningar férenklats och
kosthaderna i samband med dessa
darmed sjunkit. Regleringen av
korttidsanstallningar har andrats for att
forhindra overutnyttjande, bland annat
genom hdgre l6nebikostnader?®, Till féljd
av detta har indikatorvardet for
tillsvidareanstallningar antingen varit
oférandrat eller minskat kraftigt
(diagram 6).

Indikatorvardet tycks ha minskat sarskilt
mycket i Portugal, men har aven minskat
i Estland, Grekland, Spanien, Italien,
Ungern, Slovenien, Slovakien och
Storbritannien. Nar det gaéller vissa
lander (t.ex. Italien och Nederlanderna)
kan indikatorn inte fadnga effekten av
arbetsmarknadsreformer som
genomforts efter 2013.

23 For en oversikt dver olika
arbetsmarknadsreformer, se Europeiska
kommissionen, Labour market and wage
developments in Europe 2015, kapitel 4. Mer
utférlig information om nyligen genomforda
reformer finns i Labref-databasen:
https://webgate.ec.europa.eu/labref/public/.
Slutsatser baserade pa aktuella uppgifter i
Labref-databasen sammanfattas i Europeiska
kommissionen, Labour Market and Wage
Developments in Europe: Annual Review
2017, 2017, kapitel 3.
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Arbetet med att
anstallningsskyddet har varit
sarskilt intensivt i lander som fore
krisen bade hade stora ackumulerade
obalanser och en strang lagstiftning. Det
galler bl.a. Spanien, Kroatien, Frankrike,
Italien, Portugal och Slovenien. Belgien
antog en lag om enhetlig status, som i
princip utjdmnade skillnaderna i
uppsagningstid mellan tjansteman och
arbetare och som &ndrade definitionen
av sakligt ogrundade uppsagningar. 1
Storbritannien sanktes
uppsagningskostnaderna, bl.a. for
kollektiva uppsagningar. Aterstoden av
detta avsnitt &gnas at en icke
uttémmande genomgang av reformer
som genomforts under de senaste dren.

Ar 2014 antog Kroatien en ny
arbetslagstiftning och slutférde darmed
den arbetsmarknadsreform som inleddes
2013. Forandringarna gor det lattare att
anvanda vissa former av atypiska
anstallningsformer och forenklar
uppsagningsférfarandena. I augusti 2016
genomforde Frankrike en reform som
innebar ett fértydligande av under vilka
omsténdigheter enskilda arbetstagare far
sdgas upp av ekonomiska skal.
Reformen gav ocksd foretagen stérre
flexibilitet att faststalla arbetsvillkoren.
Ar 2014 genomférde Italien en
genomgripande arbetsmarknadsreform

reformera

och antog ny arbetslagstiftning. Detta
innebar bland annat andrade
uppsdagningsregler for
tillsvidareanstallningar, en férenkling och
minskning av atypiska
anstallningsformer och intern
flexibilitet pa foretagen.

Okad

I Litauen innebar den andring av
arbetslagstiftningen som antogs 2016 att
kostnaderna for uppsagning av enskilda
arbetstagare minskade till foéljd av
kortare uppsagningstider och lagre
avgangsvederlag. Den innebar ocksd en
uppluckring av begransningarna nar det
galler anvandningen av
visstidsanstallningar. Dessutom inférdes
ett antal nya anstallningsformer, bl.a.
larlingskap, projektanstallningar,
arbetsdelning och anstéllningar med
flera arbetsgivare. I juli 2015 inférde
Nederldnderna ett tak for
avgangsvederlag vid sakligt ogrundad
uppsdagning och fortydligade vart man
kan vanda sig vid uppsagning (den

offentliga arbetsformedlingen vid
uppsagning av ekonomiska skal och
domstolarna vid uppsagning av
personliga skal). Maxlangden vid

korttidsanstéllningar kortades ned (fran
tre till tva &r) och antalet manader som
maste ga mellan olika
korttidsanstaliningar utékades. Ar 2016
inforde Polen restriktioner for hur
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manga visstidsanstéliningar som far félja
efter varandra och hur 1anga de far vara.
D3 justerades dven uppsagningstiden for
visstidsanstallningar sa att den blev
samma som for tillsvidareanstallningar.

Mer generellt har flera EU-léander skarpt
reglerna for visstidsanstallningar, sarskilt
for bemanningsarbete (t.ex. Danmark,
Frankrike, Italien, Slovakien och

Slovenien). A andra sidan har andra
lander gjort det lattare att anvanda
visstidsanstallningar (t.ex. Tjeckien) och
bemanningsarbete (t.ex. Grekland och
Litauen). Vissa lander (t.ex. Kroatien,
Italien och Portugal) har utdkat
visstidsanstallningarnas langd eller gjort
det lattare att férnya dem i syfte att
skapa fler nya arbetstillfallen.
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Tre viktiga delar av anstallningsskyddet
regleras i regel i lagstiftning: skyddet for

arbetstagaren vid individuell
uppsagning, specifika krav for
kollektiva uppsdagningar och

korttidsanstallningar.

Nedan  beskrivs som  gadller vid

Provanstilining. Under
provanstéliningen kan b&da parter
saga upp anstdllningsavtalet utan
kostnad (i regel tillampas varken
uppsagningstid eller
avgdngsvederlag). For att inte riskera
att arbetsgivare utnyttjar 18nga
provanstallningar faststédlls ofta en
maxgrans for dessa i lagstiftningen. I
vissa landers lagstiftning medges
tillfalliga undantag frdn ordinarie
maxtid, t.ex. foér arbetsplatsférlagd
utbildning. I vissa fall ar
provanstélliningen utformad sd att
uppsdgningskostnaderna ar lagre i
bérjan. I EU varierar
provanstallningens maxtid fr&n under
en manad till tolv manader. I de
flesta lander ligger den p& mellan tre
och sex manader.

Uppsadgningstider och
formforeskrifter. I
arbetslagstiftningen faststalls ofta en
uppsagningstid och en skyldighet att
meddela uppsagningen skriftligen.
Om arbetsgivaren inte féljer reglerna
om uppsagningstid kan arbetstagaren
fa ratt till ersattning for de inkomster
som han eller hon skulle ha haft om
uppsagningsreglerna hade iakttagits.
Vad som gaéller beror i regel pd om
arbetstagaren sags upp av personliga
skal (t.ex. p& grund av inkompetens
eller av disciplinara skal) eller av
ekonomiska skal. Det kan aven bero
pa vilken typ av arbetstagare det ror
sig om, hur stort foretaget @ar och om
arbetstagaren &r medlem i ndgon
fackférening.

I vissa fall ar den arbetsgivare som
har for avsikt att sdaga upp en
arbetstagare skyldig att, ibland pa
arbetstagarens begdran, underratta
en eller flera tredje man
(arbetstagarrepresentanter eller den

offentliga arbetsformedlingen,
yrkesinspektion eller andra statliga
myndigheter). Utbver sjalva

meddelandet maste arbetsgivaren i
vissa lander aven ange skalen for
uppsdagningen for tredje  man.
Beroende pa vilket land det rér sig
om kan det dréja 6ver en manad
innan uppsagningstiden kan inledas.

Skdl foér uppsagning av enskild
arbetstagare. I de flesta fall ar
arbetsgivaren enligt lagstiftningen
skyldig att ange skalen  for
uppsagning av ett
anstillningsférhallande. Grund  for
uppsagning kan vara

disciplinadra skal eller personliga
skal (utom i diskrimineringsfall),
ekonomiska skal (indragen
tjanst, tekniska férandringar,
arbetstagarens olamplighet).

Vid uppsagning av disciplinara skal
utgdr normalt ingen erséttning till
arbetstagaren. Vid uppsagning av
ekonomiska skal har arbetstagaren
dock ratt till ersattning
(avgangsvederlag) i de flesta lander.
EU-landernas lagstiftning skiljer sig
at nar det galler vilka skal som
betraktas som giltiga och vilket
utrymme domstolen har att
ifrdgasatta  arbetsgivarens beslut.
Giltiga skal foér wuppsagning kan
definieras i breda termer, vilket har
fordelen att det da finns utrymme att
hantera manga olika situationer.
Alternativt kan de giltiga skalen for
uppsdgning vara mycket detaljerade,
och darmed minska
arbetsdomstolens utrymme att
granska arbetsgivarens beslut. I
vissa lander ar sakligt ogrundade
uppsagningar begransade till fall som
rimligen inte goérs av ekonomiska skal
och till fall av diskriminering. I andra
lander ar uppsagningar inte
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motiverade om det inte finns nagon
objektiv och saklig grund. Dessutom
anses uppsdgningar vid arbetsbrist
vara olagliga om arbetsgivaren inte
tar hansyn till de uppsagda

arbetstagarnas specifika
omstandigheter (t.ex. anstallningstid,
familjeansvar, yrkesmassiga

kompetens,  alders-/kénsférdelning
pa foretaget). I vissa ldnder maste
arbetsgivaren Overvdga specifika
alternativ till uppsdgningen for att
denna ska betraktas som laglig. Till
dessa alternativ.  hdér omskolning
och/eller omplacering av
arbetstagaren till en annan tjanst
inom foretaget.

Konsekvenser av olaglig
uppsagning. Om ett féretag sager
upp en arbetstagare utan saklig
grund innebar det juridiska
konsekvenser for féretaget. Generellt
sett har arbetstagaren ratt att
antingen fa& ekonomisk ersattning
utéver det som normalt erfordras vid
en sakligt grundad uppsagning eller
att aterinséattas [ tjanst.
Arbetsgivaren kan ocksa bli skyldig
att betala arbetstagaren fér utebliven
arbetsinkomst. Reglerna for
aterinsattning i tjanst skiljer sig
kraftigt at mellan EU-landerna. I
vissa lander forekommer det inte
Over huvud taget medan det i andra
ar regel. Ofta ar det arbetstagaren
som beslutar om eventuell
aterinsattning i tjanst. I vissa lander
maste foretagen ibland betala ut
ytterligare ersattning om
arbetstagaren inte dterinsatts i
tjanst. I andra lander maste
arbetsgivaren endast betala
ersattning for utebliven
arbetsinkomst och for obetalda
sociala avgifter under tiden mellan
uppsagning och dom. Det finns ett
tak for sadan retroaktiv 16n i vissa
lander. I en del lander (t.ex.

Tyskland) har arbetstagaren
mojligheten att begara att fa
aterinsattas i tjanst, vilken dock

sallan utnyttjas, eftersom det i den
arbetsrattsliga processen finns starka
incitament for bada parter att lésa
eventuella tvister genom Omsesidig

dverenskommelse innan fallet gar till
domstol.

Avgangsvederlag.
Avgangsvederlag bestar av ett
engangsbelopp som betalas ut till en
arbetstagare som har blivit ofrivilligt
uppsagd. Réatten till avgdngsvederlag
kan anges i lagstiftning eller i
kollektivavtal. Avgangsvederlaget
kan variera i storlek beroende pa
skalet for uppsagningen (med eller
utan saklig grund). I de flesta lander
forekommer avgangsvederlag vid
uppsdagning av ekonomiska skal.
Avgangsvederlag utgar dock i regel
inte nar arbetstagaren sags upp av
disciplinégra skal. I vissa Ilander
behdver arbetsgivaren inte betala ut
avgdngsvederlag men i gengald kan
uppsagningstiden vara mycket lang
(t.ex. Finland och Sverige)®*. I andra
utgdr avgangsvederlaget den storsta
kostnaden vid uppsagning (t.ex.
Nederlanderna och Spanien).
Avgangsvederlagets storlek &r ofta
kopplat till anstédllningstidens langd
och till arbetstagarens l6nenivd vid
tidpunkten fér uppsagningen. Ibland
finns det ett tak for
avgangsvederlaget. I vissa lander
finns det ett omvant samband
mellan avgangsvederlagets storlek
och uppsagningsperiodens langd. 1
regel ar det den arbetsgivare som
sdager upp arbetstagaren som
finansierar avgdngsvederlaget, men i
vissa lander betalas
avgangsvederlaget av flera
arbetsgivare gemensamt. I Osterrike
t.ex. finansieras det genom en fond i
arbetstagarens namn. Fonden foljer
med arbetstagaren mellan olika
arbetsgivare fram till uppsdgning
eller pension, och alla arbetsgivare
som arbetstagaren arbetar for under
sin karriar betalar in pengar till
fonden.

foreligger nar ett
antal arbetstagare samtidigt sags upp av

24 Med nagra fa undantag (Belgien, Tyskland
och Grekland) ska arbetsgivaren betala
lagstadgade avgdngsvederlag oberoende av
uppséagningstid.
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skal som inte ar hanférliga till de berérda
arbetstagarna personligen. Vid kollektiva
uppsdgningar galler de minimikrav som

faststélls i 1998 ars direktiv om
kollektiva uppségningar® i samtliga EU-
lander. Reglerna om kollektiva

uppsagningar omfattar féljande:

Definition av kollektiv
uppsagning. Minsta antalet
arbetstagare som sags upp under en
viss tidsperiod, pa en viss plats, for
att uppsagningen ska raknas som
kollektiv. Antalet dr ofta kopplat till
foretagets/anlaggningens storlek.

Formforeskrifter och

anmadlningskrav. Dessa avser

arbetsgivarens skyldighet att
samradda med representanter for
arbetstagarna innan
arbetsgivaren genomfor en
kollektiv uppsagning for att om
majligt hitta alternativa Iésningar,

och
anmala sina planer pa att
genomfdra en kollektiv

uppsagning till den behdriga
myndigheten.

Urvalskriterier for vilka
arbetstagare som ska sagas upp.

Tydliga och icke-diskriminerande
kriterier kan faststallas i lagstiftning,
i kollektivavtal eller under
informations- och
samradsforfarandet.

Ersattning och andra
konsekvenser vid kollektiv

uppsagning utan saklig grund. I
de flesta fall ska de avgangsvederlag
som galler nar enskilda arbetstagare
sdgs upp av ekonomiska skal dven
betalas vid kollektiva uppsagningar.
Arbetsgivaren kan &ven behéva
betala andra former av ekonomisk
ersattning (t.ex. vara med och
samfinansiera

arbetsloshetsersattningen). I den
nationella lagstiftningen faststalls
vilka de juridiska konsekvenserna blir
om formforeskrifterna,
anmalningskraven eller

25 Direktiv 98/59/EG.

urvalskriterierna vid uppsagning inte

foljs.
Lagstiftningen innehaller
for att forhindra
diskriminering av Vvisstidsanstédllda och
missbruk av sddana anstallningsavtal. I
direktivet om visstidsarbete®® faststills
minimikrav for visstidsanstallningar som
alla medlemsléander maste félja. I regel
maste  arbetsgivaren bland annat
motivera varfor man valjer att anvanda
sig av visstidsanstallningar. Det finns
aven begrénsningar for antalet
fornyelser och/eller féor de pd varandra
féljande avtalens sammanlagda langd.
(Giltiga skal for att anvanda
visstidsanstadllningar kan t.ex. vara att
hantera ovantade forandringar av
efterfragan, ersatta den fasta personalen
under korta perioder, anstalla
arbetstagare med specialistkompetens
for specifika projekt, och starta nya
foretag som innebar riskabel och osaker
avkastning).

Det finns olika typer av avtal for
bemanningsarbete. Det som utmarker
arbete for bemanningsféretag ar att det
till skillnad fran ett vanligt
anstallningsférhallande som vanligtvis
bestar av tvd parter — arbetsgivare och
arbetstagare - dven finns en tredje part
- kundféretaget. Arbetstagare som hyrs
ut av bemanningsféretag anstélls och far
sin 16n av ett bemanningsféretag
(arbetsgivaren) men de stalls tillfalligt till
ett kundféretags forfogande och arbetar
under kundféretagets kontroll. Beroende
pa hur lagstiftningen ser ut i det aktuella
EU-landet kan en arbetstagare som hyrs
ut av ett bemanningsféretag antingen ha
en visstidsanstallning eller en
tillsvidareanstallning.

Denna anstéallningsform tillgodoser ett
verkligt behov hos kundféretagen: Den
gor t.ex. att de pd ett relativt enkelt satt
kan hantera produktionstoppar eller
ersatta fr&nvarande anstallda.
Minimikraven for skydd av arbetstagare
som hyrs ut av bemanningsféretag
faststalls i 2008 ars direktiv. om

26 Direktiv 99/70/EEG.
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arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsféretag?’.

27 Direktiv 2008/104/EG.
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Tillsvidareanstalldas skydd

Tillsvidareanstalldas skydd

Specifika krav for kollektiv

Reglering av

mot individuell och kollektiv mot (individuell) uppsdagning uppsagning korttidsanstéllningar
uppsagning
Belgien 2013 2,99 2,14 5,13 2,42
Tjeckien 2013 2,66 2,87 2,13 2,13
Danmark 2013 2,32 2,10 2,88 1,79
Tyskland 2013 2,84 2,53 3,63 1,75
Estland 2013 2,07 1,74 2,88 3,04
Irland 2013 2,07 1,50 3,50 1,21
Grekland 2013 2,41 2,07 3,25 2,92
Spanien 2013 2,36 1,95 3,38 3,17
Frankrike 2013 2,82 2,60 3,38 3,75
Kroatien 2015 2,30 2,32 2,25 2,88
Italien 2013 2,89 2,55 3,75 2,71
Lettland 2013 2,91 2,57 3,75 1,79
Litauen 2015 2,42 2,23 2,88 3,33
Luxemburg 2013 2,74 2,28 3,88 3,83
Ungern 2013 2,07 1,45 3,63 2,00
Nederldanderna 2013 2,94 2,84 3,19 1,17
Osterrike 2013 2,44 2,12 3,25 2,17
Polen 2013 2,39 2,20 2,88 2,33
Portugal 2013 2,69 3,01 1,88 2,33
Slovenien 2014 2,39 1,99 3,38 2,13
Slovakien 2013 2,26 1,81 3,38 2,42
Finland 2013 2,17 2,38 1,63 1,88
Sverige 2013 2,52 2,52 2,50 1,17
Storbritannien 2014 1,59 1,18 2,63 0,54
EU oviktat 2,47 2,21 3,12 2,28

genomsnitt

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