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MOTIVERING

1. BAKGRUND TILL FORSLAGET

Arbetsmarknaden har utvecklats avsevdrt sedan man antog direktiv 91/533/EEG om
arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som é&r tillampliga pa
anstéllningsavtalet eller anstallningsforhallandet (informationsdirektivet). De senaste 25 aren
har arbetsmarknaden blivit alltmer flexibel. Under 2016 avsag en fjardedel av alla
anstéllningsavtal atypiska anstallningsformer, och de senaste tio aren har mer an halften av
alla nya arbetstillfallen varit atypiska'. Befolkningsutvecklingen har lett till stérre mangfald i
den arbetande befolkningen, medan digitaliseringen har lett till att nya anstéliningsformer
uppkommit. Den flexibilitet som féljer av de nya anstallningsformerna har varit en viktig
drivkraft for nya arbetstillfallen och tillvéxt. Sedan 2014 har mer &n fem miljoner
arbetstillfallen skapats, varav nastan 20% i nya anstéliningsformer. De nya
anstéllningsformernas férmaga att anpassas till forandringar i ekonomin har gjort det mojligt
att utveckla nya affarsmodeller, bl.a. i delningsekonomin, och har gjort det mojligt for
personer som tidigare varit utestangda att ta sig in pa arbetsmarknaden. Sysselsattningen i EU
ar hogre an nagonsin: 236 miljoner man och kvinnor arbetar.

Utvecklingen har emellertid ocksa lett till instabilitet och allt lagre forutsagbarhet i vissa
anstallningsforhallanden, framfor allt for arbetstagare i de mest otrygga situationerna. En
otillracklig rattslig inramning kan leda till att arbetstagare i olika former av atypiska
anstallningsformer drabbas av otydliga eller oskéliga metoder och gor det svart for dem att
h&vda sina rattigheter. Omkring 4-6 miljon arbetstagare kallas vid behov och tillféalligt, och
manga av dem far inte veta sarskilt mycket om nar och hur lange de ska arbeta. Upp till
1 miljoner personer har exklusivitetsklausuler, sa att de inte far arbeta for en annan
arbetsgivare’. Bara en fjardedel av de tidsbegransat anstillda far g& over till en fast
anstalining, och andelen ofrivilligt deltidsarbetande hade 2016 natt upp till omkring 28 %>.
Mer flexibla arbetsformer kan skapa osékerhet om vilka rattigheter som géller.

For att hantera detta problem har vissa medlemsstater infort nya bestammelser, och
arbetsmarknadens parter har utvecklat nya kollektivavtal, vilket leder till ett alltmer skiftande
regelverk i EU som helhet. Detta kan leda till en situation med 6kad konkurrens som bygger
pa att underskrida sociala normer, vilket far negativa foljder aven for arbetsgivarna som
drabbas av ett ohallbart konkurrenstryck och for medlemsstaterna som gar miste om
skatteintéakter och sociala avgifter. Utmaningen bestar i att se till att de dynamiska och
innovativa arbetsmarknader som ligger till grund for EU:s konkurrenskraft ar utformade sa att
de skapar ett minimiskydd for alla arbetstagare, langsiktiga produktivitetsvinster for
arbetsgivarna och konvergens i riktning mot battre arbets- och levnadsvillkor i hela EU.

Detta initiativ ar en av kommissionens viktigaste atgarder i uppféljningen av den europeiska
pelaren for sociala rattigheter, som Europaparlamentet, radet och kommissionen gemensamt

Atypiska anstallningsformer inbegriper tillsvidareanstallning pa deltid och tidshegransad anstallning pa
heltid och deltid.

Study to support Impact Assessment on the Review of the Written Statement Directive av Centre for
Strategy and Evaluation Services och Public Policy and Management Institute.

3 EU:s arbetskraftsundersdkning (EU-28, 2016)

Kommissionens meddelande En europeisk agenda for delningsekonomin COM(2016)356 final.
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lade fram vid det socialpolitiska toppmotet om réttvisa jobb och tillvéxt i Goteborg den 17
november 2017°. Denna pelare fungerar som en vagvisare mot férnyad konvergens uppat i
frdga om sociala normer mot bakgrund av de foranderliga villkoren i arbetslivet. Det har
direktivet bidrar i forsta hand till genomférandet av pelarens princip nr 5 om trygg och
anpassningsbar anstallning och nr 7 om information om anstallningsvillkor och skydd i
handelse av uppsagning®. Detta initiativ tillkdnnagavs i ordférande Jean-Claude Junckers och
forste vice ordforande Frans Timmermans avsiktsforklaring den 13 september 2017 och ingar
i kommissionens arbetsprogram.

| det har forslaget behandlas tva med varandra férbundna utmaningar. For det forsta framkom
under kommissionens utvardering av direktiv 91/533/EEG inom ramen for programmet om
lagstiftningens &ndamAlsenlighet och resultat (Refit-programmet)’ brister i direktivets
personkrets och materiella tillampningsomrade, men det framkom ocksa vagar for hur det kan
forbattras. For det andra framkom under det offentliga samradet om den europeiska pelaren
for sociala rattigheter® brister i EU:s nuvarande sociala regelverk till féljd av den senaste
utvecklingen pa arbetsmarknaden. Detta framholls ocksa i Europaparlamentets resolution fran
januari 2017 om pelaren. Parlamentet ville att befintliga miniminormer skulle utvidgas till att
omfatta nya former av anstallningsforhallanden, forbattra genomforandet av EU:s lagstiftning,
Oka rattssakerheten pa hela den inre marknaden och forebygga diskriminering genom att
komplettera befintlig EU-lagstiftning for att se till att varje arbetstagare far en grundlaggande
uppsattning lagstadgade rattigheter, oberoende av typ av anstdllningsavtal eller
anstallningsforhallande®. | Europaparlamentets resolution om arbetsvillkor och osékra
anstallningar i juli 2017 uppmanas kommissionen att se dver informationsdirektivet for att ta
hansyn till nya anstallningsformer’®. Europeiska ekonomiska och sociala kommittén och
Regionkommittén uppmarksammade i sina yttranden om pelaren bristerna i skyddet for
arbetstagare och behovet av att agera pa EU-niva for att faststilla en ram for rattvisa
arbetsvillkor och géra en avvagning mellan flexibilitet och trygghet™.

Den 26 april 2017 respektive den 21 september 2017 inledde kommissionen tva faser av
samrad med arbetsmarknadens parter pd EU-niva om den eventuella inriktningen pa och
innehdllet i unionens atgarder enligt artikel 154 i fordraget om Europeiska unionens
funktionssatt (EUF-fordraget)'?. Arbetsmarknadens parter inledde inte ndgon dialog i syfte att
upprétta avtalsbundna relationer, inklusive avtal, om fragan i enlighet med artikel 155 i EUF-
fordraget. Pa grundval av synpunkterna i samradet med arbetsmarknadens parter lagger
kommissionen fram detta forslag till direktiv i enlighet med EUF-fordraget.

> http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/en/pdf

Princip nr 7: ”Nér anstéllningen borjar har arbetstagare ritt till skriftlig information om sina rattigheter
och skyldigheter i enlighet med anstillningsforhéllandet, inbegripet om provanstillning”.

! Refit-utvérdering av direktivet om skriftlig information (direktiv 91/533/EEG) , SWD(2017) 205 final.
Report of the public consultation, accompanying the document Communication from the Commission to
the European Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions - Establishing a European Pillar of Social Rights, SWD(2017)206 final.
Europaparlamentets resolution av den 19 januari 2017 om en europeisk pelare for sociala rattigheter.
Europaparlamentets resolution av den 4 juli 2017 om arbetsvillkor och osékra anstéllningar.

Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande SOC/542, 25 januari 2017. Regionkommitténs
yttrande om den europeiska pelaren for sociala rattigheter, 11 oktober 2017.

12 C(2017)2611 final och C(2017)6121 final.
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Det allmanna malet med forslaget till direktiv ar att framja tryggare och mer forutsagbara
anstallningar och samtidigt sorja for flexibilitet pa arbetsmarknaden och battre levnads- och
arbetsvillkor.

De sarskilda mal genom vilka det allmanna malet uttrycks ar foljande:
1) Forbattra arbetstagarnas tillgang till information om sina arbetsvillkor.

2) Forbéttra arbetsvillkoren for alla arbetstagare, 1 synnerhet for dem i nya och atypiska
anstallningsformer, och samtidigt bevara anpassningsformaga och innovation pa
arbetsmarknaden.

3) Forbattra efterlevnaden av normer for arbetsvillkor genom battre tillampning.

4) Oka tydligheten pa arbetsmarknaden och undvika att infora alltfor stora bordor pa foretag i
alla storlekar.

Det foreslagna direktivet ar avsett att ersatta informationsdirektivet med en ny réttsakt som
garanterar tydlighet i fraga om arbetsvillkor for alla arbetstagare och slar fast nya materiella
rattigheter for battre forutsagbarhet och trygghet i fraga om arbetsvillkor, sarskilt i otrygga
anstallningar. Den go0r detta genom att det i kapitel Il foreskrivs att aktuell vésentlig
information om anstallningsforhallandet ska lamnas till alla arbetstagare i unionen, inbegripet
de uppskattningsvis 2-3 miljoner arbetstagare som for narvarande &r undantagna fran
informationsdirektivet, medan begreppen “anstilld” och “anstdllningsforhallande” faststills i
medlemsstaternas lagstiftning. Direktivets personkrets fortydligas genom att man definierar
begreppet “arbetstagare” pd grundval av viletablerad réttspraxis fran Europeiska unionens
domstol (EU-domstolen) for faststallande av stéllning som arbetstagare, och dven genom att
minska medlemsstaternas mojligheter att undanta arbetstagare i korta eller tillfalliga
anstallningsférhallanden. Genom en ny uppsattning minimikrav i kapitel 111 faststélls en grans
for provanstallnings langd, en huvudregel om att en arbetstagare inte kan hindras fran att
arbeta at en annan arbetsgivare utanfor arbetsschemat, en ratt till stérre forutsagbarhet om
arbetstid och varsel i rimlig tid i forvag for varierande arbetstider, en ratt att anséka om
overforing till en ny, mer forutsdgbar och tryggare anstéllningsform samt en ratt till
obligatorisk utbildning utan kostnad. Rattigheterna bygger pa bestimmelser som atgardar
brister i efterlevnaden av direktiv 91/533/EEG och é&r inspirerade av verkstallighetsatgarder
fran andra delar av EU:s sociala regelverk som ror jamforbara situationer*®,

| stallet for att handla om en viss anstéllningsform, som i direktiven om deltidsarbete,
visstidsarbete och bemanningsforetag'® ska forslaget garantera en grundlaggande niva av
trygghet for alla befintliga och framtida anstéllningsformer. Direktivet blir darfor effektivare
an separata lagstiftningsinitiativ som ar inriktade pa sérskilda anstallningsformer som latt kan
bli 6verspelade pa grund av de snabba férandringarna pa arbetsmarknaden. Det foreslagna
direktivet bor faststélla den rattsliga ramen for en framtida positiv utveckling av nya flexibla
anstéllningsformer.

Forslaget forvéantas ge en rad fordelar. Alla arbetstagare, inbegripet dem i korta och tillfalliga
anstallningar, gynnas genom att de far klarhet om sina arbetsvillkor och de nya
miniminormerna. Eventuellt forsvinner en viss flexibilitet i marginalen, men arbetsgivarna

B Direktiv 2006/54/EG (principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och maén i

arbetslivet, omarbetning), direktiv 2000/43/EG (principen om likabehandling av personer oavsett ras
eller etniskt ursprung) och direktiv 2000/78/EG (allmén ram for likabehandling i arbetslivet).

1 Radets direktiv 97/81/EG (deltidsarbete), radets direktiv 1999/70/EG (visstidsarbete), direktiv
2008/104/EG (arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag).
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forvantas dra nytta av en mer hallbar konkurrens med storre rattssakerhet och mer motiverade
och produktiva arbetstagare, med 6kad anstallningsstabilitet som stannar langre. Samhéllet
som helhet kommer gynnas av en bredare bas for beskattning och sociala avgifter.

° Forenlighet med befintliga bestimmelser inom omradet
Forslaget till direktiv kompletterar foljande delar av EU:s sekundérratt:

Direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahallande av
tjanster

I artikel 6 i forslaget till direktiv anges vilken skriftlig information som ska ges till
arbetstagare som sénds utomlands, inbegripet om de utstationeras till ett annat EU-
land, och det bygger pa de relevanta bestammelserna i direktiv 96/71/EG, vilket
rekommenderades i Refit-utvarderingen.

Radets direktiv 97/81/EG om deltidsarbete och radets direktiv 1999/70/EG om visstidsarbete

Artikel 10 i forslaget till direktiv kompletterar bestammelserna i de har bada direktiven
om deltidsarbete respektive visstidsarbete, om rétten for en arbetstagare att anséka om
en anstallningsform med mer forutsdgbara och tryggare arbetsvillkor, om det &r
mojligt, och fa ett motiverat skriftligt svar fran arbetsgivaren.

Direktiv 2008/104/EG om bemanningsforetag

Refit-utvarderingen kom fram till att informationsdirektivet kan anpassas mer till
direktiv 2008/104/EG sa att det uttryckligen omfattar arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag och det foreskrivs att kundforetaget ar skyldigt att informera de
inhyrda arbetstagarna direkt om arbetsvillkoren. Detta aterspeglas i artikel 2 i
forslaget, dar det finns kriterier for att definiera arbetstagare och arbetsgivare, och i
artikel 1 d&r det anges att arbetsgivarens uppgifter kan utféras av mer an en enhet.

Dessutom stoder bestammelserna i kapitel 111 i forslaget en forldggning av arbetstiden som
gynnar arbetstagarnas sakerhet och halsa, vilket ocksa tas upp i direktiv 2003/88/EG om
arbetstidens forlaggning i vissa avseenden.

Nar det galler praktikanter noterar kommissionen att skyddas enligt radets rekommendation
av den 10 mars 2014 om kvalitetskriterier for praktikprogram. Kommissionen har foreslagit
liknande krav for larlingar™.

Tillampningen av artiklarna 13-18 i forslaget utgar fran och kompletterar bestammelserna i
EU:s nuvarande sociala regelverk och forklaras ndrmare i avsnittet med kommentarer om de
enskilda artiklarna.

o Forenlighet med unionens politik inom andra omraden

Forslaget till direktiv bidrar till att genomféra foljande principer i den europeiska pelaren for
sociala rattigheter:

Princip 1: Utbildning och livslangt larande. Informationskraven i artikel 3 utokas till att
omfatta utbildning som arbetsgivaren anordnar, och enligt artikel 11 ska medlemsstaterna se
till att arbetsgivarna kostnadsfritt tillhandhahaller obligatorisk utbildning till sina arbetstagare,
i enlighet med relevant unionslagstiftning, nationell lagstiftning eller kollektivavtal.

B COM(2017)563 final.
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Princip 2: Jamstalldhet. De arbetstagare som arbetar i nya, atypiska anstéllningsformer, som
fraimst gynnas av de materiella rattigheterna i kapitlen I11-V1 i forslaget till direktiv, &ar
huvudsakligen kvinnor'®. Direktivet bidrar darfor till principen om mer jamlik behandling och
lika mojligheter nar det galler deltagande pa arbetsmarknaden.

Princip 5: Trygg och anpassningsbar anstalining. En utvidgning av det foreslagna direktivets
tillampningsomrade, enligt artiklarna 1 och 2, handlar om principen om att arbetstagarna har
ratt till rattvis och lika behandling nar det galler arbetsvillkor, tillgang till social trygghet och
utbildning “oberoende av anstéllningsforhallandets form och varaktighet”. Forslaget till
direktiv ar totalt sett tankt att skapa en balans mellan forbattrade réttigheter for arbetstagare
och bevarande av den “den flexibilitet [arbetsgivarna] behdver for att snabbt anpassa sig till
dndrade ekonomiska forutsittningar” som avses i princip 5 b, bland annat genom att tillata
mojligheten till &ndringar av minimikraven for arbetsvillkor genom kollektivavtal (artikel 12).
Det foreslagna direktivet omfattar d&ven princip 5 d: ”Anstéllningsforhéllanden som leder till
otrygga arbetsvillkor ska forhindras, bl.a. genom férbud mot missbruk av atypiska
anstillningsformer. Eventuella provanstéllningar ska ha rimlig varaktighet.” De nya materiella
rattigheterna i form av ratt till 6kad forutsagbarhet, ratt att anséka om ny anstallningsform
samt begransningar av exklusivitetsklausuler ror den forsta delen. Gransen pa sex manaders
provanstéllning ror den andra delen.

Princip 7: Information om anstéllningsvillkor och skydd vid uppsagning. Forslaget till
direktiv starker den géllande skyldigheten att Iamna skriftlig information genom att utéka och
uppdatera omfattningen av den information som minst maste lamnas och genom att minska
tidsfristen for att lamna informationen fran tva manader till den forsta dagen av
anstallningsforhallandet, vilket svarar mot princip 7 a dar det star att informationen ska
ldmnas “nér anstillningen borjar”.

Princip 8: Dialog mellan arbetsmarknadens parter och arbetstagarnas inflytande.
Arbetsmarknadens parter har radfragats enligt artikel 154 i EUF-fordraget om den mojliga
omfattningen av unionens atgarder for att se dver informationsdirektivet, och deras svar har
beaktats nar kommissionen utarbetade sitt forslag. Enligt artikel 12 i forslaget till direktiv kan
minimikraven i kapitel 111 dndras genom kollektivavtal, sa lange som resultatet stammer med
direktivets dvergripande skydd.

Andra initiativ som bidrar till genomforandet av den europeiska pelaren for sociala rattigheter
ar nara kopplade till och kompletterar detta forslag till direktiv, bl.a. férslagen om balans
mellan arbete och privatliv for foraldrar och anhérigvardare (COM(2017)253 final), samradet
med arbetsmarknadens parter om tillgang till socialt skydd for arbetstagare och
egenforetagare (C(2017) 2610 final och C(2017) 7773 final) samt ett tolkningsmeddelande
om arbetstid (C(2017) 2601 final). | forslaget till direktiv om balans mellan arbete och
privatliv for foraldrar och anhorigvardare infors en rétt for arbetstagare med barn upp till
minst tolv ars alder gamla att ansoka om flexibla arbetsformer av omsorgsskal. Arbetsgivarna
ar da skyldiga att behandla och besvara en sadan ansokan om flexibla arbetsformer, med
beaktande av bade arbetsgivarnas och arbetstagarnas behov, och att motivera ett eventuellt
avslag pa en sadan ansokan. Arbetsgivarna blir dessutom skyldiga att behandla och besvara en
ans6kan om att aterga till det ursprungliga arbetsmonstret. Forslaget till direktiv om tydliga
och forutsagbara arbetsvillkor kompletterar detta genom att infora en rétt for arbetstagare att
anstka om en tryggare anstéallningsform i stallet fér en mer flexibel.

16 EU:s arbetskraftsundersékning (EU-28, 2016).
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Slutligen har hénsyn tagits till férslaget om 6versyn av direktivet om utstationering av
arbetstagare (COM(2016)128 final) och forslagen i rorlighetspaketet av den 31 maj 2017,
sarskilt forslaget om sérskilda bestammelser om utstationering av fOrare inom
vagtransportsektorn (COM(2017)278 final).

2. RATTSLIG GRUND, SUBSIDIARITETSPRINCIPEN OCH
PROPORTIONALITETSPRINCIPEN

o Rattslig grund

Forslaget bygger pa artikel 153.2 b i EUF-fordraget, dar det foreskrivs att direktiv kan antas
med minimikrav pa bl.a. "arbetsvillkor”, enligt artikel 153.1 b i EUF-fordraget, och undvika
administrativa, finansiella och rattsliga alagganden som motverkar tillkomsten och
utvecklingen av sma och medelstora foretag.

o Subsidiaritetsprincipen

Krav pa information om arbetsvillkor har faststéllts pa EU-niva genom direktiv 91/533/EEG.
Refit-utvarderingen av direktivet visade att atgarder pa EU-niva pa detta omrade fortfarande
behovs, i 6verensstimmelse med subsidiaritetsprincipen. Det behévs andringar for att anpassa
direktivet till utvecklingen pa arbetsmarknaden sedan det antogs 1991 och atgarda de brister
som framkommit under Refit-utvarderingen.

De nya materiella rattigheter som infors genom kapitel 111 a&r motiverade pa EU-niva, eftersom
insatser enbart fran medlemsstaterna som svar pa nya atypiska anstillningsformer inte
nodvandigtvis skulle ge samma skyddsniva i fraga om tydlighet och forutsagbarhet och skulle
riskera att oka skillnaderna mellan medlemsstaterna och i forlangningen leda till konkurrens
pa grundval av sociala normer. Foretagen skulle darfor fortsétta att konkurrera pa ojamlika
villkor, vilket skulle hdmma den inre marknadens funktion.

Forslaget till direktiv bygger pa minimiharmonisering av medlemsstaternas system, och
respekterar medlemsstaternas behdrighet att stélla hogre krav och ger arbetsmarknadens parter
mojlighet att andra kombinationen av materiella rattigheter och skyldigheter genom
kollektivavtal. I enlighet med artikel 153.2 b i EUF-fordraget stoder och kompletterar det
medlemsstaternas atgarder genom minimikrav som genomfors successivt.

. Proportionalitetsprincipen

Proportionalitetsprincipen iakttas fullstandigt, eftersom forslaget d&r begransat till
tillhandahallande av enhetlig information till arbetstagarna om arbetsvillkor och garantier for
arbetstagarnas grundlaggande rattigheter, nagot som minskar risken for en kapplopning mot
botten i frdga om sociala normer. Det foreslagna direktivet omfattar atgarder for att minska
bordorna och stddja efterlevnaden. Som sdgs i konsekvensanalysen &r kostnaderna rimliga
och motiverade mot bakgrund av de befintliga och mer langsiktiga fordelarna med tryggare
anstallningar, okad produktivitet och enklare rutiner for bade arbetstagare och arbetsgivare,
vilket svarar mot EU:s mer allménna socialpolitiska ambitioner.

Forslaget later medlemsstaterna valja att behalla eller inféra normer som &r mer fordelaktiga
for arbetstagarna, tar hansyn till nationella sérdrag och mojliggér andringar i kombinationen
av materiella rattigheter genom kollektivavtal. Saledes lamnar forslaget utrymme for
flexibilitet nar det galler valet av konkreta genomforandeatgéarder.

. Val av instrument

SV



SV

| artikel 153.2 b jamford med artikel 153.1 b i EUF-fordraget star det uttryckligen att direktiv
ar den regleringsform som ska anvandas for att faststalla minimikrav som medlemsstaterna
genomfor successivt.

3. RESULTAT AV EFTERHANDSUTVARDERINGAR, SAMRAD MED
BERORDA PARTER OCH KONSEKVENSBEDOMNINGAR

J Efterhandsutvarderingar/kontroller av andamalsenligheten med befintlig
lagstiftning

En Refit-utvardering av informationsdirektivet lades fram i april 2017*’. D& konstaterades att
direktivet betraktas som relevant av alla berdrda parter och att efterlevnaden av direktivet i
medlemsstaterna och i olika sektorer ar medelhdg till hdg. Direktivet har i betydande man
varit effektivt for att na sina mal. Direktivets effektivitet kan forbattras ytterligare genom en
oversyn av tillampningsomradet sa att fler arbetstagare ingar, inbegripet dem i nya
anstallningsformer, en Kkortare tidsfrist dan tva manader for att lamna information till
arbetstagarna samt béattre genomférande genom en 6versyn av prévning och sanktioner mot
bristande efterlevnad. Nar det galler effektivitet verkar direktivet inte ha medfért nagra
betydligt hogre kostnader for foretagen. Nar det géller enhetlighet finns det utrymme for
ytterligare anpassning till reglerna om utstationerade arbetstagare, arbetstagare fran
bemanningsforetag och praktikanter.

Utvérderingen bekréaftade vidare att direktivet tillfor ett tydligt EU-mervarde. Att ha
miniminormer pa EU-niva for information till arbetstagarna ar viktigt eftersom det okar
tryggheten for bade arbetsgivare och anstallda och forhindrar en kapplépning mot botten
mellan medlemsstaterna i fraga om arbetsvillkor. Det bidrar ocksa till 6kad forutsagbarhet for
foretagen och underlattar arbetstagarnas rorlighet pa den inre marknaden.

o Samrad med berdrda parter

Mellan den 26 januari och den 20 april 2016 genomférde kommissionen ett offentligt samrad
om informationsdirektivet. En sammanfattning av svaren finns bifogad till Refit-
utvarderingen.

Ett oppet offentligt samrad om kommissionens forslag till en europeisk pelare for sociala
rattigheter holls frAn mars till december 2016. Samréadet visade tydligt'® att det finns ett
véaxande behov av att faststalla och tillampa lampliga rattigheter for manga arbetstagare i nya
och atypiska anstéllningsforhallanden. Sadana anstéllningsforhallande skapar méjligheter for
manniskor att fa tilltrade till eller stanna kvar pa arbetsmarknaden och den flexibilitet som de
erbjuder kan vara ett personligt val. Otillracklig reglering innebar dock att manga arbetande
manniskor missgynnas av kryphal i lagen, som kan gora att de utsétts for otydliga eller
oskaliga metoder och far svart att havda sina rattigheter.

I enlighet med artikel 154 i EUF-fordraget inledde kommissionen ett samrad i tva steg med
arbetsmarknadens parter om en mojlig éversyn av informationsdirektivet.

1 SWD(2017)205 final.
18 Se det inledande meddelandet COM(2016)127 final och rapporten fran det offentliga samradet
SWD(2017) 206 final, s. 18.
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Arbetsmarknadens parter hade delade meningar om behovet av en &ndring av direktiv
91/533/EEG, och det radde ingen enighet mellan dem om att inleda direkta férhandlingar for
att inga ett avtal pa unionsniva.

| bada stegen var de fackliga organisationerna positiva till att klargéra och utvidga
direktivets personkrets, sarskilt genom att ta bort undantagen fran personkretsen, och ta med
kriterier for att bidra till att avgéra om ett anstallningsforhallande foreligger. Dessutom
argumenterade de for att egenforetagare ocksa borde omfattas. Betraffande informationen holl
de fackliga organisationerna med om den forteckning som kommissionen féreslog i
samradsdokumentet och ville ha med fler uppgifter. De ville att skriftlig information skulle
lamnas innan arbetet borjar eller omedelbart nér avtalets undertecknas. De instdmde i att det
behdvs battre tillgang till sanktioner och rattsmedel, bl.a. genom en ny presumtion om
anstallning om arbetsgivaren underlater att lamna skriftlig information. Slutligen var de
mycket positiva till nya minimirattigheter som syftar till att Oka tydligheten och
forutsédgbarheten nér det galler arbetsvillkor. De ville dock se fler rattigheter an vad som fanns
i det andra samradsdokumentet, bl.a. ett fullstandigt forbud mot avtalsformer av avtal som
inte garanterar arbetstagarna ett minsta antal betalda timmar och en ratt till skalig erséttning.

| bada stegen var arbetsgivarorganisationerna emot en utvidgning direktivets rackvidd och
inforandet av en definition av arbetstagare, pa grund av oro for foretagens flexibilitet och
sysselséttningsskapande samt subsidiaritetsprincipen. En majoritet stéllde sig inte bakom om
en andring av informationen eller en minskning av tidsfristen pa tva manader. Ingen
organisation stodde andringar pa EU-niva av systemet for provning och sanktioner. Med
mycket fa undantag var arbetsgivarorganisationerna emot att ta med nya minimirattigheter i
ett omarbetat direktiv. Darfor foredrog de att inte yttra sig om den individuella
minimirattigheterna i samradsdokumentet, utan havdade att dessa fragor var ett nationellt
ansvar och att det darfor inte var nodvandigt, eller till och med i strid med
subsidiaritetsprincipen, for EU att agera pa dessa omraden.

o Insamling och anvéandning av sakkunnigutlatanden

Kommissionen tilldelade ett kontrakt for analys av kostnader och foérdelar med eventuella
atgarder pa EU-niva i ett reviderat direktiv. Dartill har den ocksa granskat nagra huvudsakliga
kallor till analyser och uppgifter om nya och atypiska anstallningsformer, i synnerhet dem
som samlats in av Europaparlamentet'®, Europeiska fonden for forbattring av levnads- och
arbetsvillkor (Eurofound)®, Internationella arbetsorganisationen (ILO)* samt Organisationen
for ekonomiskt samarbete och utveckling (OECD)%.

o Konsekvensbedémning

Konsekvensbeddmningen diskuterades i ndmnden for lagstiftningskontroll den 29 november
2017. Namnden avgav ett positivt yttrande med kommentarer, som hérsammats genom att
rackvidden, valet av alternativ och den férvéntade nyttan med initiativet fortydligats

19 Europaparlamentet, Utredningsavdelning A, (2016) Precarious Employment: Patterns, Trends and

Policy Strategies in Europe.

Eurofound (2015), New forms of employment, Europeiska unionens publikationsbyrd, Luxemburg;
Eurofound (2017), Aspects of non-standard employment in Europe, Eurofound, Dublin

Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects
Internationella arbetsorganisationen, Genéve: ILO. 2016.

OECD Employment Outlook 2014, Non-regular employment, job security and labour market divide”.
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ytterligare, och genom att atgarder vidtagits for att motverka de potentiella oavsiktliga
konsekvenserna av direktivet®.

Kombinationen av atgarder i detta forslag bedomdes i konsekvensbedémningen som den mest
effektiva, andamalsenliga och konsekventa. Den kvantitativa analysen av den
rekommenderade kombinationen av atgarder visar att en vasentlig forbattring av arbets- och
levnadsvillkor kan férvantas. Framfor allt kommer minst 2-3 miljoner atypiska arbetstagare
att foras in under direktivets tillampningsomrade. Okad forutsagbarhet for omkring 4-7
miljoner arbetstagare bor fa en positiv inverkan pa balansen mellan arbete och privatliv och
pa halsan. Omkring 14 miljoner arbetstagare kan ansoka om en ny anstallningsform. Férbudet
mot exklusivitetsklausuler gor det mojligt for cirka 90 000-360 000 efterfragestyrda
arbetstagare att soka ytterligare arbete och tjana ytterligare 355-1 424 miljoner euro per ar.
Arbetstagarnas ratt att fa kostnadsfri obligatorisk utbildning bekréftas, och de far lattare
tillgang till réattslig proévning. Arbetsgivarna gynnas av mer hallbar konkurrens, okad
rattssakerhet och en oOvergripande forbattring av tydligheten pa arbetsmarknaden. Icke-
kvantifierade fordelar for arbetsgivarna och arbetstagarna &r bl.a. lagre personalomséttning,
hogre lojalitet, farre klagomal och rattsfall och béttre resursplanering, vilket sammantaget
bidrar till en generell 6kning av produktiviteten.

De forvantade kostnaderna for den rekommenderade kombinationen av alternativ blir féljande
for arbetsgivarna: Kostnaderna for ny eller reviderad skriftlig information férvantas uppga till
18-153 euro for sma och medelstora foretag och 10-45 euro for storre foretag. Foretagen far
ocksa engangskostnader for att bekanta sig med det nya direktivet: i genomsnitt 53 euro for ett
litet eller medelstort foretag och 39 euro for ett storre foretag. Kostnaderna for att svara pa en
ansOkan om ny anstéllningsform forvantas vara i stort sett desamma som for ny skriftlig
information. Arbetsgivarna raknar ocksa med vissa begransade indirekta kostnader (juridisk
radgivning, andrade schemalaggningssystem, personaladministration, information till
anstéllda). Flexibiliteten gar bara forlorad i marginell omfattning (dvs. for den begransade
andelen arbetsgivare som anvander de mest flexibla anstéliningsformerna i stor utstrackning).
Den rekommenderade kombinationen av alternativ beaktar dessa oavsiktliga effekter och
omfattar riskreducerande atgarder. Inga betydande samlade effekter pa lonerna forvantas,
aven om minskad undersysselsattning, lagre forekomst av exklusivitetsklausuler och mer
forutségbara arbetsvillkor kan forvéntas leda till storre individuella inkomster. Inga kostnader
forvantas hamna pa arbetstagarna.

De exakta konsekvenserna for varje medlemsstat beror pa en rad faktorer, déribland hur
omfattande anpassningar av lagstiftningen som behdvs, hur vanligt det & med atypiska
anstéllningsformer och det allménna socioekonomiska sammanhanget. Generellt sett kan
fordelar forvantas uppsta i form av mindre odeklarerat arbete, eftersom de atgarder som
foreslagits underlattar inspektion och tillsyn. Pa EU-niva torde odeklarerat arbete vart
uppskattningsvis 40-120 miljoner euro per ar foras over till den formella ekonomin. De
tillnérande vinsterna kan uppga till 8-25 miljoner euro per ar i 6kade skatteintakter och 4-24
miljoner euro per ar i minskade socialforsakringsutbetalningar. Man kan ocksa rakna med
okade skatteintakter pa cirka 46-185 miljoner euro per ar nar efterfragestyrd arbetskraft kan
soka vytterligare arbete. Icke-kvantifierade fordelar &r bl.a. 6kad produktivitet, Okad
anpassningsformaga hos arbetskraften, Okad rorlighet bade pa de nationella
arbetsmarknaderna och i EU som helhet samt forbattrad social sammanhallning. Forbattrad
tillgang till provning kan leda till en mer enhetlig tillimpning av regelverket. Vissa smarre

2 Se bilaga I till konsekvensanalysen
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engangskostnader och lopande kostnader for genomforandet kan forvantas da
medlemsstaternas rattsliga ramar behdver anpassas.

o Lagstiftningens &ndamalsenlighet och forenkling

Eftersom det ror sig om oOversyn av befintlig lagstiftning har kommissionen undersokt
mojligheter att forenkla reglerna och minska bérdorna. Analysen visar att kostnaderna med
direktivet ar sma och det visades inte att det fanns billigare satt att uppfylla samma mal med
samma effektivitet. Det finns dock utrymme for att klargora anstéliningsavtalen och 6ka deras
tydlighet och réattsliga forutsagbarhet. Fortydligandet av direktivets tillimpningsomrade gor
regelverket tydligare, l&ttfattligare och mer forutsdgbart. Dessutom har konkreta
forenklingsatgarder inforts i direktivet. Med tanke pa den begransade tillgangen till underlag
har forenklingsatgarderna inte kvantifierats utan forklarats i motiveringen. Nar det galler nya
skyldigheter foreskrivs mindre betungande regler for sma och medelstora foretag nar det
galler ansbkan om Overgang till en annan anstallningsform samt for mallar for skriftlig
information och tillhandahallande av information om nationella lagar, andra forfattningar och
relevanta kollektivavtal till arbetsgivare i ett tillgangligt format for att minska bordorna for
arbetsgivare. Enligt konsekvensbedomningen kan sadana atgarder fa ned kostnaderna for
skriftlig information med 30-40 %.

o Grundlaggande rattigheter

Malen for detta forslag ar forenliga med Europeiska unionens stadga om de grundldggande
rattigheterna, sarskilt artikel 31 om réttvisa arbetsforhallanden, dar det star: “Varje
arbetstagare har ratt till halsosamma, sakra och vérdiga arbetsforhéllanden”.

4, BUDGETKONSEKVENSER
Forslaget kraver inga ytterligare anslag fran Europeiska unionens budget.
5. OVRIGA INSLAG

o Overvakning, utvardering och rapportering

Medlemsstaterna ska inforliva direktivet tva ar efter antagandet och underrétta kommissionen
om de nationella genomforandebestammelserna via MNE-databasen. | enlighet med artikel
153.3 i EUF-fordraget kan medlemsstaterna lata arbetsmarknadens parter inforliva det genom
kollektivavtal.

For att bedoma hur andamalsenligt detta initiativ nar sitt allmanna och sina sarskilda mal har
kommissionen identifierat centrala resultatindikatorer for genomférandet®*. Dessa indikatorer
kommer att 6vervakas regelbundet av kommissionen och ligga till grund for utvarderingen av
och rapporteringen om direktivets konsekvenser atta ar efter att det tratt i kraft.

24 Resultatindikatorerna som har valts harrér huvudsakligen fran kallor for jamférande uppgifter (Eurostat,

OECD), men dar det saknas indikatorer kan uppgifter hamtas fran nationella uppgifter. Den detaljerade
listan 6ver indikatorer finns i konsekvensbedémningen.
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o Kommentar om bestdmmelserna i forslaget

Kapitel I — Allmanna bestammelser
Artikel 1 — Syfte och tillampningsomrade

Punkt 3 ger medlemsstaterna mojlighet att inte tillampa direktivet pa tillfalliga
anstallningsforhallanden pa upp till atta timmar per manad. Detta undantag ersatter de
nuvarande  mojligheterna  till undantag i artikel1 i direktiv 91/533/EEG
(anstallningsforhallande pa hogst en manad eller med en arbetsvecka om hogst atta timmar
eller av tillfallig eller sarskild beskaffenhet) som enligt Refit-utvarderingen inte tillampats
konsekvent och lett till att allt fler arbetstagare undantagits®. Enligt punkt 4 foreskrivs att om
arbetstiden inte bestams i forvag, t.ex. inom efterfragestyrda anstallningar, bér undantaget inte
tillampas eftersom arbetets varaktighet inte ar k&nd.

| punkt 5 kompletteras definitionen av arbetsgivare i artikel 2 med ett fortydligande om att
arbetsgivarens uppgifter enligt forslaget till direktiv kan fullgéras av mer an en enhet. For
exempelvis en arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag kan kraven pa information
enligt artikel 3 uppfyllas dels av bemanningsforetaget, dels av kundforetaget. For att undvika
oproportionerliga bordor pa privata hushall behdver medlemsstaterna inte pa fysiska
personers hushallsanstallda tillampa ratten att begara en ny anstallningsform, ratten till
obligatorisk utbildning utan kostnad och ratten till gynnsam presumtion om uppgifter saknas.

Direktiv 2009/13/EG om genomforande av avtalet mellan arbetsmarknadens parter om 2006
ars konvention om arbete till sjoss och om andring av direktiv 1999/63/EG och av direktiv
(EU) 2017/159 om genomfdérande av arbetsmarknadsparternas avtal om konventionen om
arbete ombord pa fiskefartyg innehaller sarskilda bestammelser om anstéllningsavtal for
sjoman och fiskare. Darfor sags artikel 1.7 att kapitel 11 i forslaget till direktiv inte paverkar
tillampningen av de direktiven.

Artikel 2 — Definitioner

| denna artikel faststélls kriterier for att avgora vem som &r arbetstagare enligt forslaget till
direktiv: Kriterierna bygger pa EU-domstolens rattspraxis som har utvecklats sedan mal C-
66/85, Lawrie-Blum, och senast formulerades i mal C-216/15, Ruhrlandklinik. Det ar
nodvandigt att specificera sadana kriterier eftersom Refit-utvarderingen kom fram till att
informationsdirektivets rackvidd varierar mellan medlemsstaterna beroende pa hur de
definierar begreppen “arbetstagare”, “anstillningsforhdllande” och ”anstéillningsavtal”26 och
riskerar att utesluta ett véxande antal arbetstagare i atypiska anstallningsformer, t.ex.
hushallsanstéallda,  efterfragestyrd  arbetskraft,  sdsongsarbetande,  voucher-baserade
arbetstagare och arbetstagare pa digitala plattformar. Det foreslagna direktivet ar tillampligt
pa sddana arbetstagare forutsatt att de uppfyller de ovannamnda kriterierna®’.

% SWD(2017)205 final, s. 25.

2 SWD(2017)205 final, s. 21, s. 25 och fotnot 50.

2 Se dven kommissionens meddelande Europeisk agenda for delningsekonomin, COM(2016)356 final,
avsnitt 2.4.
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Kapitel 11 — Information om anstéllningsforhallandet
Artikel 3 — Informationsskyldighet

Denna Dbestammelse &r en uppdatering av en minimiinformationen i artikel 2 i
informationsdirektivet, med hansyn tagen till resultaten av Refit-utvarderingen®® och inlagg
fran arbetsmarknadens parter, genom att nya inslag inférs om foljande:

o Provanstallningens varaktighet och villkor (artikel 3.2 f).
o Ratt till utbildning (artikel 3.2 g).

o Regler om oOvertid och dvertidsersattning, mot bakgrund av EU-domstolens dom i mal
C-350/99, Lange, dér det sdgs att information om det utgér en del av de “visentliga
dragen i anstillningsforhallandet” som arbetstagarna bor fa skriftlig information om
(artikel 3.2 k).

o Viktig information om hur variabla arbetsscheman laggs, eftersom den typen av
arbetsorganisation, t.ex. tillfalligt arbete eller nolltimmarsavtal, blir allt vanligare i
delningsekonomin (artikel 3.2 1).

o Information om det eller de sociala trygghetssystem som tar emot bidrag (artikel 3.2 n).

Slutligen har informationen om arbetsplatsen (artikel 3.2 b) moderniserats for att inkludera
bl.a. plattformsarbete, dér arbetsplatsen inte bestams av arbetsgivaren, medan forfarandet for
uppsagning (3.2 i) har inkluderats.

Artikel 4 — Tidpunkt och metod for lamnande av information

| punkt 1 ersatts den nuvarande tidsfristen pa tva manader for tillhandahallandet av skriftlig
information i artikel 3 i direktiv 91/533/EEG med den forsta dagen i ett
anstallningsforhallande, i enlighet med princip 7 i den europeiska pelaren for sociala
rattigheter som namns ovan. Det star ocksa att informationen far lamnas elektroniskt.

For att minska arbetsgivarnas bdrda och i enlighet med rekommendationerna i Refit-
utvarderingen®® ska medlemsstaterna enligt punkterna 2 och 3 utarbeta mallar och modeller
for den skriftliga informationen och tillhandahalla information om nationella lagar, andra
forfattningar och relevanta kollektivavtal till arbetsgivarna i ett tillgangligt format.

Artikel 5 — Andring av anstallningsforhallandet

Denna bestammelse uppdaterar artikel 5 “Andring av  anstillningsavtalet eller
anstéllningsforhallandet” i direktiv 91/533/EEG, sa att det nu krdvs att alla &ndringar av de
arbetsvillkor som man informerat om enligt artikel 3 eller information enligt artikel 6 i
forslaget till direktiv ska Gversandas senast den dag da de trader i kraft, i stallet for hogst tva
manader senare som i det nuvarande direktivet.

Artikel 6 — Ytterligare information for arbetstagare som utstationeras eller skickas utomlands

Den har bestdimmelsen uppdaterar artikel 4, Utlandsstationerade arbetstagare”, i direktiv
91/533/EEG genom anpassning till de relevanta bestammelserna i direktiven 96/71/EG om

2 SWD(2017)205 final, s. 24.
2 SWD(2017)205 final, s. 29.
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utstationerade arbetstagare och verkstallighetsdirektivet 2014/67/EU. For att begransa boérdan
for arbetsgivarna foreskrivs att skyldigheterna i denna artikel endast galler om arbetet
utomlands varar i mer an fyra pd varandra foljande veckor, om inte medlemsstaterna
uttryckligen foreskriver nagot annat. Information som lamnats fore den forsta avresan far
omfatta flera grupperade arbetsuppgifter och kan senare andras i hédndelse av féréandringar.

Kapitel 111 — Minimikrav pa anstallningsvillkor
Artikel 7 — Langsta varaktighet for provanstéllning

Har faststalls en langsta varaktighet pa sex manader for alla former av provanstallning, om
inte en langre period &r beréttigad med hansyn till anstéllningens art, t.ex. en befattning i
ledande stéllning, eller om det ligger i arbetstagarens intresse, till exempel en forlangning
efter langvarig sjukdom.

Denna bestdmmelse aterspeglar princip 5 d 1 den europeiska pelaren for sociala réttigheter: 5
d): Eventuella provanstaliningar ska ha rimlig varaktighet.”

Artikel 8 — Parallell anstallning

| denna artikel foreskrivs att en arbetstagare inte far hindras av arbetsgivaren fran att ta en
annan anstéllning (s.k. exklusivitetsklausul), om inte detta & motiverat av legitima skal som
skydd av foretagshemligheter eller undvikande av intressekonflikter.

Artikel 9 — Minsta férutsagbarhet i arbetet

Enligt denna artikel géller foljande om en arbetstagare har ett varierande arbetsschema dar
arbetsgivaren och inte arbetstagaren bestammer tidpunkten for arbete:

a) Arbetsgivaren ska informera dessa arbetstagare om de timmar och dagar da de kan beordras
att arbeta. Detta gor det mojligt for arbetstagarna att utnyttja all annan tid fér en annan
anstallning, for utbildning eller for att fullgéra omvardnadsplikter. Arbetstagare kan samtycka
till att arbeta utanfor referenstimmarna och referensdagarna, men far inte beordras att gora
detta, och de far inte drabbas av nackdelar om de vagrar (se artikel 16).

b) Arbetstagare far inte beordras att arbeta om de far mindre varsel &n rimligt i forvag fran sin
arbetsgivare, och det ska anges i forvag i den skriftliga informationen. De far samtycka till
det, men far inte drabbas av nackdelar om de vagrar (se artikel 16). Vad som anses vara ett
varsel i rimlig tid i forvag kan variera mellan olika sektorer.

Dessa bestammelser géller inte om arbetsgivaren faststéller en uppgift som ska utféras, men
arbetstagarna far fritt faststalla det tidsschema da de utfor uppgiften.

Artikel 10 — Overgang till annan anstallningsform

| denna artikel faststalls att arbetstagarna har mojlighet att ansoka om tryggare, mer
forutsagbara anstallningsformer, om det finns tillgangligt, till exempel ga over till
heltidsarbete eller ett anstallningsforhallande med ett storre antal garanterade avlonade
timmar eller ett mindre varierande arbetsschema. Arbetsgivarna ar skyldiga att svara skriftligt.

Arbetsgivaren ska svara inom tre manader nar det galler fysiska personer, mikroforetag och
sma och medelstora foretag, och inom en manad nar det galler storre foretag, for att minska

13

SV



SV

bordan for mindre foretag som kanske inte har samma tillgang till sérskilda
personaladministrationstjanster. Svar pa efterfoljande ansokningar fran samma arbetstagare
till en arbetsgivare som &r en fysisk person, ett mikroféretag eller ett litet eller medelstort
foretag far dessutom lamnas muntligen, om motiveringen for svar ar oforandrad.

Denna bestimmelse aterspeglar princip 5 a i den europeiska pelaren for sociala rattigheter:
”Overgang till olika tillsvidareanstdllningar ska framjas.”

Artikel 11 — Utbildning

Denna bestdammelse sékerstaller att arbetsgivarna ger arbetstagarna den utbildning som krévs
for att de ska kunna utfdra sina uppgifter enligt unionslagstiftning eller nationell lagstiftning
eller kollektivavtal, utan att ta betalt av arbetstagarna.

Kapitel IV — Kollektivavtal
Artikel 12 — Kollektivavtal

Enligt denna bestammelse far de miniminormer som anges i artiklarna 7-11 (dvs. materiella
rattigheter men inte informationen) andras genom kollektivavtal mellan arbetsmarknadens
parter i enlighet med nationell lagstiftning eller praxis. Den allmanna skyddsnivan for
arbetstagare far inte vara lagre an den som foreskrivs i artiklarna 7-11 sammantagna.

Kapitel V — Overgripande bestammelser
Artikel 13 — Overensstammelse

Denna bestdammelse tillsammans med artiklarna 16-18 féljer samma uppldgg som det som
medlagstiftarna tillampat i direktiv 2006/54/EG, direktiv 2000/43/EG och direktiv
2000/78/EG.

Enligt artikel 13 dr medlemsstaterna skyldiga att se till att nddvandiga andringar gors i
individuella avtal eller kollektivavtal, i interna foretagsregler och alla andra atgarder for att
anpassa dem till det foreslagna direktivet. Denna skyldighet galler inte &ndringar av
miniminormerna i artiklarna 7—11 som faststéllts i enlighet med artikel 12.

Artikel 14 — Presumtion och tvistldsning

| denna artikel faststalls, pa grundval av befintlig god praxis i medlemsstaterna, tva alternativ
for gottgorelse vid underlatenhet att tillhandahalla all eller en del av den information som
anges i artikel 3:

o antingen genom gynnsam presumtion som star i proportion till den information som
saknas, inklusive minst presumtion om en tillsvidareanstalining om ingen information
lamnas om anstéllningsforhallandets langd, presumtion om heltidstjanst om ingen
information ges om garanterad betald arbetstid, samt presumtion om avsaknad av
provanstallning om ingen information lamnas om provanstallningens forefintlighet eller
varaktighet, eller

o tillgang till ett administrativt forfarande dar en behdrig myndighet (som kan vara ett
redan befintligt organ, t.ex. en yrkesinspektion eller en domstol) har befogenhet att
faststdlla de faktiska omstandigheterna i malet, forplikta arbetsgivaren att lamna den
information som saknas och paféra en straffavgift om detta inte sker.
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Denna bestammelse atgardar bristerna i de befintliga mekanismerna som utpekas i Refit-
utvarderingen, dar det konstaterades att system for provning som bygger pa
skadestandsansprak ar mindre effektiva an andra former av sanktioner, sdsom
engangsbelopp®.

For att undvika bordan av formella provningsforfaranden nér felaktig eller utelamnad
information latt kan atgardas, ska eventuella utelamnanden av information forst anmalas till
arbetsgivaren, som har 15 dagar pa sig att lamna den information som saknas.

Artikel 15 — Ratt till gottgorelse

| denna artikel faststélls principen om att medlemsstaterna ska se till att de nationella
rattsordningarna ger tillgang till andamalsenlig och opartisk tvistlosning samt rétt till prévning
och, i férekommande fall, ersattning for dvertradelser av rattigheter som faststélls enligt det
foreslagna direktivet. Den aterspeglar princip 7 i den europeiska pelaren for sociala
rattigheter:

Artikel 16 — Skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma foljder

Enligt denna bestammelse ska medlemsstaterna se till att arbetstagare som fort fram klagomal
pa att bestammelser, som antagits i enlighet med detta direktiv, inte efterlevs, far rattsligt
skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder fran arbetsgivarens sida.

Artikel 17 — Skydd mot uppséagning och bevisborda

Om en arbetstagare anser att han eller hon sagts upp eller drabbats av en motsvarande nackdel
(t.ex. att en efterfragestyrd arbetstagare inte langre far nagot arbete) pa grund av att han eller
hon ansoker om eller atnjuter rattigheterna i direktivet, och kan styrka detta pastaende, har
arbetsgivaren enligt denna bestdammelse bevisbordan for att visa att uppsagningen eller den
pastadda ogynnsamma behandlingen byggde pa andra objektiva grunder.

Artikel 18 — Sanktioner

Denna bestammelse alagger medlemsstaterna att foreskriva andamalsenliga, proportionella
och avskréackande sanktioner for underlatenhet att fullgora skyldigheterna som foljer av detta
direktiv, och se till att dessa tillampas.

Kapitel VI — Slutbestammelser
Artikel 19 — Formanligare bestammelser

Detta ar en standardbestammelse som tillater medlemsstaterna att ge ett hogre skydd an enligt
det foreslagna direktivet, och undvika att det anvands for att sanka befintliga normer pa
omradet.

Artikel 20 — Genomforande

Denna bestdmmelse faststaller tidsfristen for medlemsstaterna att inforliva direktivet i
nationell lagstiftning och éverlamna texterna i fraga till kommissionen. Tidsfristen &r tva ar
efter dagen for ikrafttradandet. | bestammelsen betonas ocksa att enligt artikel 153.3 i EUF-

% SWD(2017)205 final, s. 26.
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fordraget far medlemsstaterna Overlata at arbetsmarknadens parter att genomfora direktivet,
om arbetsmarknadens parter gemensamt begér detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar
alla nédvandiga atgarder for att se till att de alltid kan sékerstélla att detta direktiv far avsedda
resultat.

Artikel 21 — Overgangsbestammelser

| denna artikel stadgas om Overgangen mellan direktiv 91/533/EEG och det foreslagna
direktivet.

Artikel 22 — Oversyn av kommissionen

Detta dr en standardbestaimmelse som alagger kommissionen att rapportera till
medlagstiftarna om tilldmpningen av detta direktiv, inbegripet eventuellt behov av att se 6ver
och uppdatera direktivet.

Artikel 23 — Upphéavande

Denna bestammelse anger nér direktiv 91/533/EEG ska upphdvas, samtidigt som den klargor
att alla hanvisningar till det upphévda direktivet ska anses som hanvisningar till det nya
direktivet.

Artikel 24 — Ikrafttradande och Artikel 25 — Adressater
Detta &r standardbestdammelser som anger att direktivet trader i kraft den tjugonde dagen efter

det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning och att det riktar sig till
medlemsstaterna.
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2017/0355 (COD)
Forslag till
EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV

om tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT
DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssatt, sarskilt artikel 153.1 b
och 153.2 b,

med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter Oversédndande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande®,

med beaktande av Regionkommitténs yttrande?,

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet, och

av foljande skal:

1)

()

3)

I artikel 31 i Europeiska unionens stadga om de grundlaggande réttigheterna foreskrivs
att varje arbetstagare har ratt till halsosamma, sakra och vardiga arbetsforhallanden, till
en begransning av den maximala arbetstiden samt till dygns- och veckovila och arlig
betald semester.

Enligt princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rattigheter, som proklamerades i
Goteborg den 17 november 2017, har arbetstagare ratt till skriftlig information om sina
rattigheter och skyldigheter enligt anstallningsforhallandet, inbegripet om
provanstallning, och ratt till andamalsenlig och opartisk tvistlosning och vid
uppsagning utan saklig grund ratt till prévning och lamplig kompensation. Enligt
princip 5 har arbetstagare, oberoende av anstallningens form och varaktighet, ratt till
rattvis och lika behandling nar det galler arbetsvillkor, tillgang till social trygghet och
utbildning, medan anstallningsforhallanden som leder till otrygga arbetsvillkor ska
forhindras, bl.a. genom forbud mot missbruk av atypiska anstallningsformer, och
eventuella provanstallningar ska ha rimlig varaktighet, och vidare ségs att 6vergang till
olika tillsvidareanstallningar ska framjas.

Sedan rddets direktiv 91/533/EEG® antogs har arbetsmarknaderna genomgatt
omfattande forandringar till foljd av befolkningsutvecklingen och digitaliseringen, da
nya anstallningsformer uppkommit och bidragit till nya arbetstillfallen och tillvaxt pa
arbetsmarknaden. Nya anstéllningsformer &r ofta inte lika regelbundna eller stabila
som traditionella anstéallningsforhallanden och medfor lagre forutsagbarhet for de

EUTC,,s..

EUTC,,s..

Radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa
arbetstagarna om de regler som ar tillampliga pa anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet (EGT
L 288, 18.10.1991, s. 32).

SV



SV

(4)

()

(6)

(7)

(8)

berdrda arbetstagarna, vilket leder till osdkerhet om rattigheter och social trygghet. |
det foranderliga arbetslivet finns det darfor ett okat behov av att arbetstagarna far
fullstdndig information om sina grundlaggande arbetsvillkor, helst skriftligt och i ratt
tid. For att ha en adekvat ram for de nya anstallningsformernas utveckling bor
arbetstagare i unionen ocksa ges ett antal nya minimirattigheter som syftar till att
framja tryggheten och forutsagbarheten i anstéllningsforhallanden och samtidigt uppna
konvergens uppat bland medlemsstaterna och bevara flexibiliteten pa
arbetsmarknaden.

Enligt direktiv 91/533/EEG har de flesta av arbetstagarna i EU ratt att fa skriftlig
information om sina arbetsvillkor. Direktiv 91/533/EEG omfattar dock inte alla
arbetstagare i unionen. Dessutom har luckor uppstatt i skyddet for nya
anstéallningsformer som uppkommit till féljd av utvecklingen pa arbetsmarknaderna
sedan 1991.

Minimikrav pa information om anstéllningsforhallandets grundlaggande villkor och
om arbetsvillkoren som géller for alla arbetstagare bor darfor faststéllas pa unionsniva
for att garantera alla arbetstagare i unionen en lamplig grad av tydlighet och
forutsagbarhet i fraga om arbetsvillkor.

Kommissionen har inlett ett samrad i tva steg med arbetsmarknadens parter om
forbattring av tillampningsomradet och @ndamalsenligheten hos direktiv 91/533/EEG
och utvidgningen av malen for direktivet i syfte att inféra nya rattigheter for
arbetstagare, i enlighet med artikel 154 i fordraget. Detta ledde inte till att
arbetsmarknadens parter enades om att inleda forhandlingar i dessa fragor. Emellertid
framgick det av det Oppna offentliga samradet med de berdrda parterna och
allménheten att det ar viktigt att vidta atgarder pa unionsniva pa detta omrade genom
att modernisera och anpassa den nuvarande rattsliga ramen.

For att sakerstalla att de rattigheter som foreskrivs i unionsratten far avsedd verkan bor
den personkrets som omfattas av direktiv 91/533/EEG uppdateras. | sin réttspraxis har
Europeiska unionens domstol faststallt kriterier for att bestdmma statusen for
arbetstagare®, och de kriterierna ar lampliga for att faststélla vilken personkrets som
detta direktiv avser. Definitionen av arbetstagare i artikel 2.1 ar baserad pa dessa
kriterier. De sékerstaller en enhetlig tillampning av direktivets personkrets, medan de
nationella myndigheterna och domstolarna far ansvar for att tillampa den i enskilda
situationer. Under forutsattning att de uppfyller dessa kriterier kan hushallsanstallda,
efterfragestyrd  arbetskraft, sasongsarbetande, voucher-baserade arbetstagare,
arbetstagare vid digitala plattformar, praktikanter och léarlingar omfattas av detta
direktiv.

Mot bakgrund av det 6kande antalet arbetstagare som inte omfattas av direktiv
91/533/EEG enligt undantag som medlemsstaterna har gjort med stod av artikel 1 i
direktivet, behdver dessa undantag ersattas med en mojlighet for medlemsstaterna att
inte tillampa direktivets bestimmelser pa arbetsforhallanden pa hogst atta timmar
under en referensperiod pa en manad. Detta undantag paverkar inte definitionen av
arbetstagare i artikel 2.1.

Domar 3 juli 1986, Deborah Lawrie-Blum, mal 66/85; 14 oktober 2010, Union Syndicale Solidaires
Isere, mal C-428/09; 9 juli 2015, Balkaya, mal C-229/14; 4 december 2014, FNV Kunsten, mal C-
413/13 och 17 november 2016, Ruhrlandklinik, mal C-216/15.
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Pa grund av ofdrutsagbarheten i efterfragestyrt arbete, daribland nolltimmesavtal, bor
undantaget for atta timmar per manad inte anvandas for anstallningsforhallanden dar
ingen garanterad méangd avlonat arbete har faststéllts innan anstélliningen borjar.

Flera olika fysiska eller juridiska personer kan i praktiken ata sig arbetsgivarens
uppgifter och ansvar. Det bor sta medlemsstaterna fritt att faststalla mer exakt den eller
de personer som ar helt eller delvis ansvariga for fullgérandet av de skyldigheter som i
detta direktiv faststélls for arbetsgivare, sa lange som alla dessa skyldigheter fullgors.
Medlemsstaterna bor ocksa kunna besluta att nagra eller alla av dessa skyldigheter ska
anfortros en fysisk eller juridisk person som inte &r part i anstallningsforhallandet.
Medlemsstaterna bor kunna faststalla sarskilda regler for att utesluta personer som
fungerar som arbetsgivare for hushallsanstéllda fran skyldigheten att behandla och
besvara en begdran om en annan typ av anstéllning, erbjuda kostnadsfri obligatorisk
utbildning och omfattas av prévningsmekanismen pa grundval av en gynnsam
presumtion nar det géller de uppgifter som saknas i den skriftliga informationen.

Genom direktiv 91/533/EEG infordes en forteckning Over viktiga aspekter som
arbetstagarna maste informeras om skriftligen. Forteckningen behdver anpassas for att
ta hansyn till utvecklingen pa arbetsmarknaden, sérskilt okningen av atypiska
anstallningsformer.

Informationen om arbetstiden bor vara forenlig med bestdmmelserna i
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG>, och innehélla uppgifter om
raster, dygnsvila, veckovila och langden pa den betalda semestern.

Informationen om ersattning bor omfatta alla aspekter av den ersattning, inklusive
bidrag i kontanter eller in natura, som arbetstagaren tar emot direkt eller indirekt pa
grund av arbetet. Tillhandahallandet av sadan information paverkar inte arbetsgivarnas
frihet att tillhandahalla ytterligare I6nekomponenter, sdsom engangsutbetalningar. Den
omstandigheten att lIonekomponenter som foreskrivs i lag eller kollektivavtal inte
tagits med i denna information utgor inte ett skal for att inte tillhandahalla dem till
arbetstagaren.

Om det inte & majligt att ange ett fast arbetsschema pa grund av anstéllningens art,
bor arbetstagarna fa veta hur deras arbetsschema kommer att faststéllas, inbegripet de
tidsperioder da de kan komma att kallas in for att arbeta och det minsta varsel i forvag
de bor fa.

Information om de sociala trygghetssystemen bor i forekommande fall innefatta
information om formaner vid sjukdom, moderskap och motsvarande, foraldraledighet,
pappaledighet, alder, invaliditet, arbetsloshet och fortidspensionering samt férmaner
till efterlevande och familjer. Information om det sociala skydd som arbetsgivaren
tillhandahaller bor i forekommande fall omfatta kompletterande pensionssystem i den
bemarkelse som avses i radets direktiv 98/49/EG® och Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/50/EU’.

Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens
forlaggning i vissa avseenden (EUT L 299, 18.11.2003, s. 9).

Radets direktiv 98/49/EG av den 29 juni 1998 om skydd av kompletterande pensionsrattigheter for
anstéllda och egenforetagare som flyttar inom gemenskapen (EGT L 209, 25.7.1998, s. 46).
Europaparlamentets och radets direktiv 2014/50/EU av den 16 april 2014 om minimikrav for okad
rorlighet mellan medlemsstaterna for arbetstagare genom forbattrade villkor for intjanande och
bevarande av kompletterande pensionsréttigheter (EUT L 128, 30.4.2014, s. 1).
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Arbetstagarna bor ha ratt att fa skriftlig information om sina rattigheter och
skyldigheter till foljd av anstallningsforhallandet vid anstillningens borjan. Den
relevanta informationen bor darfor na dem senast den forsta dagen for anstallningen.

For att hjélpa arbetsgivarna att tillhandahalla information i tid bor medlemsstaterna se
till att det finns mallar pa nationell niva med relevant och tillrackligt omfattande
information om de gallande reglerna. Dessa mallar kan utvecklas ytterligare pa
branschniva och lokal niva av nationella myndigheter och arbetsmarknadens parter.

Arbetstagare som utstationerats eller sands utomlands bor fa ytterligare information
som ar specifik for deras situation. For pa varandra foljande arbetsuppgifter i flera
medlemsstater eller tredjelander, t.ex. internationella vdagtransporter, kan
informationen grupperas for flera uppgifter fore den forsta avresan, och darefter &ndras
vid forandringar. Om arbetstagarna réknas som utstationerade arbetstagare enligt
Europaparlamentets och radets direktiv 96/71/EG® bér de ocksd underrattas om den
nationella webbplats som utarbetats av vardmedlemsstaten dar de hittar relevant
information om arbetsvillkor for deras situation. Om inte medlemsstaterna foreskriver
nagot annat bor denna skyldighet gélla om arbetet utomlands varar i mer an fyra pa
varandra foljande veckor.

Provanstallning ger arbetsgivarna mojlighet att kontrollera att arbetstagarna é&r
lampliga for den befattning som de anstéllts for, samtidigt som de far kompletterande
stod och utbildning. Sadana provanstallningar kan vara forenade med ett lagre skydd
mot uppsagning. Ett intrade pa arbetsmarknaden eller en dvergang till en ny plats bor
inte vara forenat med langvarig otrygghet. | enlighet med vad som faststélls i den
europeiska pelaren for sociala réattigheter bor darfor provanstéliningar ha rimlig
varaktighet. Ett betydande antal medlemsstater har foreskrivit en generell langsta
tillatna varaktighet pa provanstallningar pa mellan tre och sex manader, vilket bor
betraktas som rimligt. Provanstallning kan vara langre &n sex manader om detta ar
motiverat med hansyn till anstéliningens art, t.ex. en post i ledande stéllning, eller om
det ligger i arbetstagarens intresse, t.ex. i fall av langvarig sjukdom eller i samband
med sérskilda atgarder for att framja fasta anstdllningar, i synnerhet for unga
arbetstagare.

Arbetsgivare bor inte hindra arbetstagare fran att ta anstallning hos andra arbetsgivare,
utanfor den tid de arbetar fér dem, inom de granser som faststélls i
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG®. Exklusivitetsklausuler, i
bemarkelsen forbud mot att arbeta for specifika kategorier av arbetsgivare, kan vara
motiverade av objektiva skal, sasom skydd av foretagshemligheter eller undvikande av
intressekonflikter.

Arbetstagare vars arbetsschema vanligtvis dr variabelt bor kunna dra nytta av en
minsta forutsagbarhet i arbeten dar arbetsschemat bestdms huvudsakligen av
arbetsgivaren, antingen direkt, t.ex. genom fordelning av arbetsuppgifter, eller
indirekt, t.ex. genom att krava att arbetstagaren svarar pa kunders énskemal.

Referenstimmar och referensdagar, i bemarkelsen tidsintervall dar arbetet kan dga rum
pa begaran av arbetsgivaren, bor faststallas skriftligen nar anstallningsforhallandet
inleds .

Europaparlamentets och radets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster (EGT L 18, 21.1.1997, s. 1).
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens
forlaggning i vissa avseenden (EUT L 299, 18.11.2003, s. 9).
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Ett rimligt minsta forhandsvarsel, i bemarkelsen perioden mellan den tidpunkt da en
arbetstagare informeras om ett nytt arbetspass och den tidpunkt da passet inleds, utgor
ett annat nodvandigt inslag av forutsdgbarhet for anstallningsforhallanden med
arbetsscheman som é&r variabla eller som huvudsakligen bestdms av arbetsgivaren.
Forhandsvarslets langd kan variera i forhallande till behoven i olika sektorer, samtidigt
som arbetstagarna far tillrackligt skydd. Kravet paverkar inte tillampningen av
Europaparlamentets och radets direktiv 2002/15/EG*°.

Arbetstagare bor ha mojlighet att vagra ett arbetspass, om det infaller utanfor
referenstimmarna och referensdagarna eller inte har anmalts inom den minsta
varselperioden, utan att drabbas av negativa konsekvenser for vagran. Arbetstagare bor
ocksa ha mojlighet att acceptera arbetspasset, om de sa onskar.

Om  arbetsgivarna  har mojlighet att erbjuda heltidsanstalining  eller
tillsvidareanstallning till arbetstagare i atypiska anstallningsformer, bor en 6vergang
till tryggare anstallningsformer framjas. Arbetstagarna bér ocksa kunna ansoka om en
annan, mer forutsagbar och tryggare anstallningsform, om sadana finns tillgangliga,
och fa ett skriftligt svar fran arbetsgivaren som tar hansyn till behoven hos
arbetsgivaren och arbetstagaren.

Om arbetsgivarna enligt nationell lagstiftning eller kollektivavtal ar skyldiga att
tillhandahalla utbildning for arbetstagarna sa att de kan utfora det arbete de &r anstallda
for, ar det viktigt att se till att sddan fortbildning ges pa lika villkor, &ven till dem med
atypiska anstallningsformer. Kostnaderna for sadan utbildning bor inte betalas av
arbetstagaren eller innehallas eller dras av fran arbetstagarens lon.

Arbetsmarknadens parter far konstatera att andra bestammelser ar lampligare inom
specifika sektorer eller situationer for att uppna syftet med detta direktiv, an de
miniminormer som faststallts i kapitel 111 i detta direktiv. Medlemsstaterna bor darfor
kunna lata arbetsmarknadens parter inga kollektivavtal om éandringar av
bestammelserna i det kapitlet, forutsatt att den allménna skyddsnivan for arbetstagarna
inte sénks.

Samradet om den europeiska pelaren for sociala rattigheter visade att det finns ett
behov av att starka efterlevnaden av unionens arbetsratt for att sékerstalla dess
andamalsenlighet. Nar det galler direktiv 91/533/EEG visade Refit-utvarderingen™® att
forstarkta verkstallighetsmekanismer kan forbattra dess andamalsenlighet. Den visade
ocksa att system for gottgorelse som endast bygger pa skadestand ar mindre
andamalsenliga an system som ocksa omfattar sanktioner (t.ex. engangssummor eller
indragna tillstand) for arbetsgivare som underlatit att lamna skriftlig information. Den
visade aven att anstéllda sallan soker gottgdrelse under anstallningsforhallandet, och
det motverkar syftet for kravet att lamna skriftlig information, namligen att
arbetstagarna ska informeras om de vasentliga dragen i anstéllningsforhallandet. Det ar
darfor nodvandigt att infora verkstallighetsbestdmmelser om antingen en gynnsam
presumtion om information om anstallningsforhallandet inte tillnandahalls eller ett
administrativt forfarande dar arbetsgivaren far alaggas att lamna den information som
saknas och kan paféras sanktioner om sa inte sker. Gottgorelsen bor vara foremal for
ett forfarande dar arbetsgivaren underrdttas om att information saknas och ges en
tidsfrist pa 15 dagar att lamna fullstandig och riktig information.

10

11

Europaparlamentets och radets direktiv 2002/15/EG av den 11 mars 2002 om arbetstidens forlaggning
for personer som utfér mobilt arbete avseende végtransporter (EGT L 80, 23.3.2002, s. 35).
SWD(2017)205 final, s. 26.
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37)

Ett omfattande system av bestdmmelser om genomdrivning av unionens sociala
regelverk har inforts sedan direktiv 91/533/EEG, framst inom bekampning av
diskriminering och framjande av lika majligheter, och de bor tillampas pa det har
direktivet i syfte att sékerstalla att arbetstagarna har tillgang till &ndamalsenlig och
opartisk tvistlosning samt rétt till provning, inklusive lamplig kompensation, i
dverensstammelse med princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rattigheter.

Med tanke pa att ratten till ett andamalsenligt rattsligt skydd har grundlaggande
betydelse, bor arbetstagarna fortsétta att atnjuta ett sadant skydd aven efter slutet pa
det anstallningsforhallande som gav upphov till en pastadd Overtradelse av
arbetstagarens rattigheter enligt detta direktiv.

Ett effektivt genomférande av detta direktiv forutsdtter ett lampligt rattsligt och
administrativt skydd mot all ogynnsam behandling pa grund av ett forsok att utéva de
rattigheter som foreskrivs i detta direktiv, eventuella klagomal till arbetsgivaren eller
andra rattsliga eller administrativa foérfaranden som syftar till detta direktivs
efterlevnad.

Arbetstagare som utovar de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv bor atnjuta skydd
mot uppsagning eller motsvarande nackdelar (t.ex. att efterfragestyrda arbetstagaren
inte langre tilldelas arbetsuppgifter) eller forberedelser for en eventuell uppsagning pa
grund av att de forsokt utdva sadana rattigheter. Om arbetstagare anser att de har sagts
upp eller har drabbats av nagon motsvarande nackdel pa dessa grunder, bor
arbetstagarna och behoériga myndigheter kunna kréva att arbetsgivaren skriftligen
lamnar vederbdrligen motiverade underbyggda skél till uppségningen eller den
motsvarande atgérden.

Bevishordan for att det inte har skett ndgon uppsagning eller motsvarande nackdel pa
grund av att en arbetstagare har utévat sina rattigheter enligt detta direktiv, bor vila pa
arbetsgivaren nar arbetstagare i domstol eller infér annan behdrig myndighet lagger
fram sakforhallanden som ger anledning att anta att de har sagts upp, eller har varit
foremal for atgarder med motsvarande verkan, pa sadana grunder.

Medlemsstaterna bor faststalla andamalsenliga, proportionella och avskrackande
sanktioner for asidosattande av skyldigheterna i detta direktiv.

Eftersom malen for detta direktiv inte i tillracklig utstrackning kan uppnas av
medlemsstaterna sjalva utan snarare, pa grund av behovet att faststilla gemensamma
minimikrav, kan uppnas battre pa unionsniva, kan unionen vidta atgarder i enlighet
med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i férdraget om Europeiska unionen. | enlighet
med proportionalitetsprincipen i samma artikel gar detta direktiv inte utéver vad som
ar nodvandigt for att uppna dessa mal.

| detta direktiv faststalls minimikrav, vilket innebdr att medlemsstaterna har kvar sin
mojlighet att inféra och behalla mer formanliga bestammelser. Réttigheter som
forvéarvats under den befintliga rattsliga ramen bor fortsdtta att galla, om inte
fordelaktigare bestammelser inférs med detta direktiv. Genomfdérandet av detta
direktiv kan inte anvéndas for att minska befintliga rattigheter enligt den befintliga
nationella lagstiftningen eller unionslagstiftningen pa detta omrade och kan inte heller
utgora ett giltigt skal for att sanka den allméanna skyddsniva som arbetstagare har
tilldelats pa det omrade som omfattas av detta direktiv.

Vid genomforandet av detta direktiv bor medlemsstaterna undvika sadana
administrativa, finansiella och rattsliga aligganden som motverkar etableringen och
utvecklingen av sma och medelstora foretag. Medlemsstaterna uppmanas darfor att
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(38)

(39)

(40)

utvéardera inverkan av deras inforlivandeakt pa sma och medelstora foretag for att se
till att dessa inte blir oproportionerligt drabbade, och da vara sérskilt uppmarksamma
pa mikroféretag och den administrativa bordan, och offentliggora resultaten av sadana
utvarderingar.

Medlemsstaterna far éverlata at arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv,
om arbetsmarknadens parter gemensamt begar detta och forutsatt att medlemsstaterna
vidtar alla nodvandiga atgarder for att se till att de alltid kan sdkerstélla att detta
direktiv far avsedda resultat.

Mot bakgrund av de betydande andringar som infors genom detta direktiv i fraga om
syfte, tillampningsomrade och innehall, &r det inte lampligt att &ndra direktiv
91/533/EEG. Direktiv 91/533/EEG bor darfor upphavas.

I enlighet med den gemensamma politiska forklaringen av den 28 september 2011 fran
medlemsstaterna och kommissionen om forklarande dokument*? har medlemsstaterna
atagit sig att, i de fall detta ar beréattigat, lata anmalan av inforlivandeatgarder atfoljas
av ett eller flera dokument som forklarar forhallandet mellan de olika delarna i
direktivet och motsvarande delar i de nationella instrumenten for inforlivande.
Lagstiftaren anser att det &r motiverat att sddana dokument éversands avseende detta
direktiv.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Kapitel |

Allmanna bestammelser
Artikel 1

Syfte, rackvidd och tillampningsomrade

Syftet med detta direktiv &r att forbattra arbetsvillkoren genom att framja tryggare
och mer forutsagbara anstallningar och samtidigt sakerstilla flexibiliteten pa
arbetsmarknaden.

| detta direktiv faststills miniminormer for rattigheter som galler for varje
arbetstagare i unionen.

Medlemsstaterna far besluta att inte tillimpa detta direktiv pa arbetstagare som har
ett anstallningsforhallande som omfattar hogst atta timmar under en referensperiod
pa en manad. Arbetstid med alla arbetsgivare som utgor eller tillhor samma foretag,
grupp eller enhet ska raknas in i denna period pa atta timmar.

Punkt 3 ska inte tillampas pa ett anstallningsforhallande dar ingen garanterad mangd
avlonat arbete ar bestdmd innan anstallningen borjar.

Medlemsstaterna far avgora vilka personer som ar ansvariga for verkstéllandet av de
arbetsgivarskyldigheter som foreskrivs i detta direktiv, forutsatt att alla sadana
skyldigheter ar uppfyllda. De far ocksa besluta att samtliga eller vissa av dessa
skyldigheter ska anfortros en fysisk eller juridisk person som inte &r part i

EUT C 369, 17.12.2011, s. 14.
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anstallningsférhallandet. Denna punkt ska inte paverka tillimpningen av direktiv
2008/104/EG.

Medlemsstaterna far besluta att inte tillampa de skyldigheter som anges i artiklarna
10 och 11 och artikel 14 a pa fysiska personer som ingdr i ett hushall dar arbetet
utfors for detta hushall.

Kapitel Il i detta direktiv ska tillampas pa sjoméan och fiskare utan att det paverkar
tillampningen av radets direktiv 2009/13/EG respektive radets direktiv (EU)
2017/1509.

Artikel 2

Definitioner
| detta direktiv géller féljande definitioner:

(a) arbetstagare: en fysisk person som under en viss tid utfor tjanster for och
under ledning av en annan person i utbyte mot ersattning.

(b) arbetsgivare: en eller flera fysiska eller juridiska personer som direkt eller
indirekt ar part i ett anstallningsforhallande med en arbetstagare.

(c) anstallningsforhallande: det yrkesmassiga forhallandet mellan arbetstagare och
arbetsgivare enligt definitionen ovan.

(d) arbetsschema: ett schema dér det anges vilka klockslag och dagar arbetet
borjar och slutar.

(e) referenstimmar och referensdagar: tidsintervall under angivna dagar da arbetet
kan dga rum pa begaran av arbetsgivaren.

| detta direktiv menas med mikroforetag, sma foretag och medelstora foretag samma
sak som i kommissionens rekommendation av den 6 maj 2003 om definitionen av
mikroforetag samt sm& och medelstora foretag™® eller i varje efterfoljande rattsakt
som ersatter denna rekommendation.

Kapitel Il

Information om anstéllningsférhallandet
Artikel 3

Skyldighet att lamna information

Medlemsstaterna ska se till att arbetsgivarna ar skyldiga att informera arbetstagarna
om de vasentliga dragen i anstallningsforhallandet.

Den information som avses i punkt 1 ska omfatta foljande:
(@) Identitet for parterna i anstallningsforhallandet.
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(b)

(©)

(d)
(e)

()
()
(h)

(i)

)
(k)

(1

(m)

(n)

Arbetsplats. Finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats, ska det anges att
arbetstagaren ska utfora arbete pa olika platser eller sjalv far bestamma sin
arbetsplats, och dessutom ska arbetsgivarens séte eller i férekommande fall
hemvist anges.

i) Befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete som anstallningen
avser, eller

i) en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.
Den dag da anstéllningsforhallandet borjar galla.

Vid tillfalliga anstallningsforhallanden slutdag eller den forvantade
varaktigheten.

Varaktighet och villkor for en eventuell provanstallningsperiod.
Eventuell ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Antal dagar betald semester som arbetstagaren har ratt till eller, om detta inte &r
kant nar informationen ges, vilka regler som galler for ratten till och langden pa
sadan semester.

Regler, inbegripet langd, for de uppsagningstider som arbetsgivare och
arbetstagare maste iaktta om de vill att anstallningsforhallandet ska upphéra,
eller om uppsagningstiden inte kan anges vid den tidpunkt da informationen
lamnas, de regler som géller for att bestimma uppségningstiden.

Inledande grundlon och alla andra I6nekomponenter som arbetstagaren har rétt
till, och hur ofta och pa vilket sétt utbetalning ska ske.

Om arbetsschemat ar helt eller huvudsakligen fast, langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbetsvecka och eventuella regler for Overtid och
Overtidsersattning.

Om arbetsschemat &r helt eller huvudsakligen varierande, principen att
arbetsschemat ar varierande, mangden garanterad betald arbetstid, 16n for
arbete som utfors utéver de garanterade timmarna samt om arbetsschemat helt
eller huvudsakligen faststélls av arbetsgivaren:

i)  de referenstimmar och referensdagar som arbetstagaren kan komma att
behodva arbeta,

i)  det minsta forhandsvarsel som arbetstagaren ska fa innan arbetet inleds.

Alla kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor. Vid kollektivavtal
slutna av sérskilda gemensamma organ eller institutioner utanfor foretaget,
namnet pa det behdriga organ eller den behoriga institution med vilket
kollektivavtal slutits.

Den eller de socialforsékringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifter som
ar knutna till anstallningsforhallandet och allt skydd avseende social trygghet
som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Den information som avses i punkt 2 f-k och 2 n far i lampliga fall lamnas i form av
hanvisningar till de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.
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Artikel 4

Tidpunkt och metod for lamnande av information

1. Den information som avses i artikel 3.2 ska tillhandahallas individuellt till
arbetstagaren i form av ett dokument senast den forsta dagen av
anstallningsforhallandet. Detta dokument far tillhandahallas och &versandas
elektroniskt, forutsatt att det &ar lattillgangligt for arbetstagaren och kan lagras och
skrivas ut.

2. Medlemsstaterna ska utarbeta mallar och forlagor for det dokument som avses i

punkt 1 och gora dem tillgangliga for arbetstagare och arbetsgivare, inbegripet
genom tillgangliggora dem pa en enda officiell nationell webbplats och pa andra
lampliga satt.

3. Medlemsstaterna ska se till att den information om tillamplig rétt enligt lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som ska ldmnas till arbetsgivarna gors allmént
tillganglig utan kostnad pa ett klart, tydligt, fullstandigt och lattillgangligt satt pa
distans och pa elektronisk vég, inbegripet genom befintliga natportaler for
unionsmedborgare och unionsforetag.

Artikel 5

Andring av anstallningsférhallandet

Medlemsstaterna ska se till att varje andring av de aspekter av anstéllningsforhallandet som
avses i artikel 3.2 och den ytterligare information till arbetstagare som utstationeras eller
skickas utomlands enligt artikel 6 tillhandahalls i form av ett dokument fran arbetsgivaren till
arbetstagaren snarast mojligt och senast den dag da dndringen trader i kraft.

Artikel 6

Ytterligare information for arbetstagare som utstationeras eller sdnds utomlands

1. Medlemsstaterna ska se till att en arbetstagare, som beordras att arbeta i en annan
medlemsstat eller ett annat tredjeland an dar arbetet vanligtvis utfors, forses med det
dokument som avses i artikel 4.1 fore avresan med atminstone foljande ytterligare
information:

(a) Det land eller de lander dar utlandsarbetet ska utforas och dess varaktighet.
(b) Den valuta som lénen kommer att utbetalas i.

(c) | forekommande fall de kontantersattningar och naturaférmaner som arbetet
medfor, vilket for utstationerade arbetstagare som omfattas av direktiv
96/71/EG inbegriper eventuella ersattningar som hér ihop med utstationeringen
och alla villkor for ersattning av utgifter for resa, kost och logi.

(d) I forekommande fall villkoren for arbetstagarens hemresa.

2. Medlemsstaterna ska se till att arbetstagaren som sénds utomlands, om han eller hon
ar en utstationerad arbetstagare som omfattas av direktiv 96/71/EG, dessutom
informeras om féljande:
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(@) Den ersattning som arbetstagaren har ratt till i enlighet med gallande
lagstiftning i vardmedlemsstaten.

(b) En lank till vardmedlemsstatens eller vardmedlemsstaternas officiella
nationella webbplatser i enlighet med artikel 5.2 i direktiv 2014/67/EU.

Den information som avses i punkt 1 b och 2 a far i forekommande fall lamnas i form
av héanvisningar till de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar
dessa fragor.

Om inte medlemsstaterna bestdmmer annat ska punkterna 1 och 2 inte gélla om
varaktigheten av varje arbetsperiod utanfor den medlemsstat dar arbetstagaren
vanligen arbetar & en manad eller mindre.

Kapitel 111

Minimikrav pa anstallningsvillkor
Artikel 7

Langsta varaktighet fér provanstallning

Medlemsstaterna ska se till att, om ett anstallningsforhallande ar forenat med en
provanstallningsperiod, den perioden inte Overskrider sex manader, inbegripet
eventuell forlangning.

Medlemsstaterna far foreskriva langre provanstallningsperioder om det ar motiverat
med hansyn till anstéliningens karaktér eller om det ligger i arbetstagarens intresse.

Artikel 8

Parallell anstallning

Medlemsstaterna ska se till att arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta
anstallning hos andra arbetsgivare, utanfor det arbetsschema som upprattats med den
arbetsgivaren.

Arbetsgivarna far emellertid faststalla villkor for nar sadana restriktioner &r
motiverade av legitima skal sasom skydd av foretagshemligheter eller undvikande av
intressekonflikter.

Artikel 9

Minsta forutsdgbarhet i arbetet

Medlemsstaterna ska se till att en arbetstagare, om dennes arbetsschema ar helt eller
huvudsakligen varierande och helt eller huvudsakligen faststélls av arbetsgivaren, far
beordras att arbeta av arbetsgivaren endast

(@) om arbetet dger rum inom de faststéllda referenstimmarna och referensdagarna
som faststéllts skriftligen i borjan av anstéllningsférhallandet, i enlighet med
artikel 3.2 11, och
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(b) om arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom rimlig
tid i forvég, i enlighet med artikel 3.2 [ ii.

Artikel 10

Overgéng till annan anstéllningsform

Medlemsstaterna ska se till att arbetstagare med minst sex manaders anstéllningstid
hos samma arbetsgivare kan begéra en anstéliningsform med mer forutsdgbara och
trygga arbetsvillkor, om tillgéngligt.

Arbetsgivaren ska lamna ett skriftligt svar inom en manad efter en sadan begaran.
Nar det galler fysiska personer som ar arbetsgivare samt mikroforetag och sma och
medelstora foretag, far medlemsstaterna foreskriva att denna tidsfrist forlangs till
hogst tre manader och medge ett muntligt svar pa varje liknande begédran av samma
arbetstagare, om motiveringen for svaret nar det géller arbetstagarens situation forblir
oftrandrad.

Artikel 11

Utbildning

Medlemsstaterna ska se till att arbetsgivare, som enligt unionslagstiftning, nationell
lagstiftning eller tillampliga kollektivavtal ar skyldiga att tillhandahalla utbildning for att
arbetstagarna ska kunna utfora det arbete de ar anstallda for, tillhandahaller sadan utbildning
utan kostnad for arbetstagaren.

Kapitel IV

Kollektivavtal
Artikel 12

Kollektivavtal

Medlemsstaterna far tillata arbetsmarknadens parter att ingd kollektivavtal i enlighet med
nationell lagstiftning eller praxis, som, samtidigt som det Overgripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststalla regler om anstallningsvillkoren for arbetstagare som &r andra an
dem som avses i artiklarna 7-11.

Kapitel V

Gemensamma bestammelser
Artikel 13

Overensstammelse

Medlemsstaterna ska vidta alla nédvandiga atgarder for att sakerstélla att bestammelser som
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strider mot detta direktiv i individuella avtal, kollektivavtal, interna foretagsregler eller alla
andra atgarder ska forklaras ogiltiga eller andras i syfte att fa dem att 6verensstimma med
bestdammelserna i detta direktiv.

Artikel 14

Presumtion och tvistlosning

Medlemsstaterna ska se till att, nar en arbetstagare inte i ratt tid fatt alla eller vissa av de
dokument som avses i artikel 4.1, artikel 5 eller artikel 6 och arbetsgivaren har underlatit att
korrigera denna underlatenhet inom 15 dagar efter underrattelse darom, nagot av foljande ska
galla:

(@) Arbetstagaren ska atnjuta en gynnsam presumtion som faststills av
medlemsstaten. Om den information som l|&mnats inte omfattar den
information som avses i artikel 3.2e, f, k eller | ska den gynnsamma
presumtionen omfatta en presumtion att arbetstagaren har ett stadigvarande
anstallningsforhallande, att det inte finns nagon provanstallningsperiod eller att
arbetstagaren har en heltidstjanst. Arbetsgivarna ska ha mojlighet att motbevisa
dessa presumtioner.

(b) Arbetstagaren ska ha mojlighet att lamna in ett klagomal till en behorig
myndighet i god tid. Om den behdriga myndighetenen finner att klagomalet ar
motiverat, ska den alagga den eller de berdrda arbetsgivarna att lamna den
information som saknas. Om arbetsgivaren inte [amnar den information som
saknas inom 15 dagar efter mottagandet av alaggandet, ska myndigheten kunna
pafora en skalig administrativ pafoljd, aven om anstallningsforhallandet har
upphort.  Arbetsgivarna ska ha mojlighet att inge ett administrativt
overklagande mot beslutet om paféljder. Medlemsstaterna far utse befintliga
organ till behdriga myndigheter.

Artikel 15

Ratt till prévning

Medlemsstaterna ska se till att arbetstagare, dven de vars anstéallningsforhallande har upphort,
har tillgang till andamalsenlig och opartisk tvistlosning och ratt till prévning, inbegripet
lamplig kompensation i handelse av dvertradelse av deras réttigheter enligt detta direktiv.

Artikel 16

Skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder

Medlemsstaterna ska infora de atgarder som ar nodvandiga for att skydda arbetstagare,
inbegripet arbetstagare som ar arbetstagarforetradare, mot all ogynnsam behandling fran
arbetsgivarens sida eller mot ogynnsamma féljder av ett klagomal som de fort fram till
arbetsgivaren, eller eventuella forfaranden som de inlett for att sakerstalla efterlevnaden av de
rattigheter som foreskivs i detta direktiv.
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Artikel 17

Skydd mot uppsagning och bevisbdrda

Medlemsstaterna ska vidta nodvandiga atgarder for att forbjuda uppsagning eller
motsvarande och alla forberedelser for uppsagning av arbetstagare pa grund av att de
utovat de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv.

Arbetstagare som anser sig ha sagts upp, eller varit foremal for en atgard med
motsvarande verkan, pa grund av att de har utévat de rattigheter som foreskrivs i
detta direktiv far begéara att arbetsgivaren vederbdrligen motiverar uppsagningen eller
den motsvarande atgarden. Arbetsgivaren ska skriftligen ange motiveringen.

Medlemsstaterna ska vidta nodvéandiga atgarder for att sékerstalla att nar de
arbetstagare som avses i punkt 2, for en domstol eller annan behdrig myndighet
lagger fram uppgifter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsagning eller
motsvarande atgard pa sadana grunder har &gt rum, ska det aligga svaranden att
bevisa att arbetstagaren blev uppsagd pa andra grunder &n dem som avses i punkt 1.

Punkt 3 ska inte forhindra att medlemsstaterna infor bevisregler som ar
fordelaktigare for karanden.

Medlemsstaterna kan avsta fran att tillampa punkt 3 pa forfaranden dar det aligger
domstolen eller den behdriga instansen att utreda fakta i malet.

Punkt 3 ska inte tillampas pa straffrattsliga forfaranden, om inte medlemsstaten
beslutar det.

Artikel 18

Sanktioner

Medlemsstaterna ska faststalla regler om sanktioner for Gvertradelser mot de réattigheter i
nationella bestammelser som antagits enligt detta direktiv eller mot relevanta
bestdimmelser som redan ar i kraft vad géller de réttigheter som omfattas av detta direktivs
tillampningsomrade. Medlemsstaterna ska vidta alla nodvandiga atgarder for att
sakerstalla att dessa sanktioner tillampas. Sanktionerna ska vara &ndamalsenliga,
proportionerliga och avskrackande. Det kan vara sanktioner i form av boter. Det kan ocksa
handla om betalning av erséttningar.

Kapitel VI
Slutbestammelser
Artikel 19
Formanligare bestammelser

Detta direktiv ska inte utgora ett giltigt skal for att sanka den allmanna skyddsniva
som arbetstagare i medlemsstaterna redan atnjuter.
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Detta direktiv paverkar inte medlemsstaternas ratt att tillampa eller infora lagar eller
andra forfattningar som ar formanligare for arbetstagare eller att framja eller tillata
tillampningen av kollektivavtal som &r formanligare for arbetstagare.

Detta direktiv pdverkar inte andra rattigheter som arbetstagarna ges genom andra
unionsrattsakter.

Artikel 20

Genomforande

Medlemsstaterna ska anta de lagar och andra forfattningar som ar nédvandiga for att
folja detta direktiv senast den [dag for ikrafttradande + 2 ar], eller senast den dagen
se till att arbetsmarknadens parter infor de nddvéandiga bestimmelserna genom ett
avtal, varvid medlemsstaterna ska vidta alla nédvéandiga atgarder sa att de vid alla
tillfallen kan garantera att de mal som faststalls i detta direktiv uppfylls.

De ska genast underrdtta kommissionen om detta.

Nar en medlemsstat antar dessa bestammelser ska de innehalla en hanvisning till
detta direktiv eller atfoljas av en sadan hanvisning nar de offentliggérs. Néarmare
foreskrifter om hur hanvisningen ska goras ska varje medlemsstat sjalv utfarda.

Artikel 21

Overgéngsbestammelser

De rattigheter och skyldigheter som faststalls i detta direktiv ska tillampas pa befintliga
anstallningsforhallanden fran och med den [dag for ikrafttradande + 2 ar]. Arbetsgivarna
ska dock tillhandahalla eller komplettera de dokument som avses i artikel 4.1, artikel 5
och artikel 6 endast pa begaran av en arbetstagare. Om ingen sadan begaran gors ska det
inte medféra att arbetstagare utesluts fran de minsta rattigheter som faststalls i detta
direktiv.

Artikel 22

Oversyn av kommissionen

Senast den [dag for ikrafttradande +8 ar] ska kommissionen i samrad med
medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter pa unionsniva och under hansynstagande
till inverkan pa sma och medelstora foretag se over tillampningen av detta direktiv for att
vid behov foresla nodvandiga andringar.

Artikel 23

Upphévande

Direktiv 91/533/EEG ska upphora att galla med verkan fran och med den [datum for
ikrafttradande +2 ar]. Hanvisningar till det upphédvda direktivet ska betraktas som
hanvisningar till det hér direktivet.
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Artikel 24

Ikrafttradande

Detta direktiv trader i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i
Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 25

Adressater

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfardat i Bryssel den
P& Europaparlamentets vagnar Pa radets vagnar
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