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INLEDNING OCH SYFTE

Som férhandlande ombudsman hos Sveriges Ingenjorer hander det
att jag stoter pa motparter fran andra lander. Det ar vid dessa
moten som det blir tydligt att var arbetsratt inte alltid ar kand
utanfor Sveriges granser.

Nar det har rort sig om motparter fran de brittiska 6arna har det
ofta funnits ett storre motstand och en missvisande attityd kring
sjdlva forhandlingen. Vid inledande samtal har det ofta framgatt att
de inte forstar varfor de maste forhandla med facket. De vet inte
heller vilka befogenheter jag har som ombudsman pa Sveriges
Ingenjorer och efter genomford férhandling kan fragan stéllas - ”ar
vi ens bundna av detta”?

Under 90-talet bodde jag sex ar i Storbritannien och arbetade inom
manga olika branscher, allt ifran pub till investment banking. Hur
den brittiska arbetsratten sag ut var inget som jag da reflekterade
over. Nyfikenheten kring hur den ser ut har kommit forst efter att
jag flyttade hem till Sverige och studerade juridik. Och nar jag
borjade arbeta som ombudsman och métte brittiska arbetsgivare
insag jag att svensk och brittisk arbetsratt ar valdigt olika.

Jag ar mycket tacksam att Sacos fackliga stipendiefond gav mig
moijligheten att fa studera brittisk arbetsratt pa plats genom en
studieresa till London i februari 2013.

DISPOSITION

Detta ar min rapport kring brittisk arbetsratt som jag har
sammanstallt efter min studieresa till London.

Rapporten inleds med en kortfattad genomgang av brittisk
arbetratt, dess historia och uppbyggnad. Det forutsatts att man som
lasare har en grundlaggande kunskap om svensk arbetsratt, da jag
inte kommer ga igenom den har.

Jag kommer ocksa beskriva de tre olika forum som finns for
tvistelosning av arbetsrattsliga tvister samt en kortfattad
redogorelse for hur anstéllningar kan avslutas i Storbritannien.

Darefter kommer ett avsnitt dar mina studiebesdk beskrivs och dar
jag kommer att ta upp de tankar kring brittisk arbetsratt som kom
fram vid dessa.

Rapporten avslutas med en kort analys av brittisk arbetsratt samt en
slutsats dar jag kommer plocka fram vad som kan vara viktigt att fa
fram i en forhandling med en brittisk motpart.



BRITTISK ARBETSRATT

Definitioner

Da de olika delarna i Storbritannien har egna lagar och domstolar ar
det viktigt att betona att arbetsratten ar gemensam och genom hela
rapporten kommer darfér denna arbetsratt att bendmnas som
brittisk. Att anvanda uttrycket engelsk arbetsratt hade blivit
felaktigt da England &r en del av Storbritannien och arbetsratten
galler dven Skottland, Wales samt Nordirland.

Pa engelska bendmns oftast arbetsratt som Employment Law och
och inte som Labour Law. Mbjligen ar detta pa grund av att en viss
koppling skulle kunna goras till det politiska partiet Labour om det
ordet anvdndes. | denna uppsats kommer saledes Employment Law
att anvandas som engelsk benamning for brittisk arbetsratt.

Historia
Den brittiska arbetsrattens historia ar till sin borjan inte helt olik den
svenska.

De forsta stegen till att konkretisera och lagstifta inom brittisk
arbetsratt kom redan 1906, da det bildades en koalitionsregering
mellan Labour och The Liberals i vilken bland annat Winston
Churchill ingick. Mycket av den lagstiftning som skedde i borjan av
1900-talet var i form av skyddslagstiftning. Detta som ett led i att
starka den svagare parten pa den brittiska arbetsmarknaden, det vill
sdga den anstallde.

Grunden till brittisk arbetsratt lades alltsa med den sa kallade Trade
Dispute Act som kom 1906 och som hade en for Storbritannien
ovanligt avslappnad hallning. Den kom att symbolisera en sa kallad
laissez-faire attityd inom brittisk arbetsratt. Fackféreningar och
arbetsgivare lamnades till att hitta egna I6sningar pa eventuella
problem. Hittades inga l6sningar sa gav lagen fackféreningarna
moijlighet att strejka och arbetsgivarna att fritt saga upp de
anstallda.

Denna lat-ga-attityd lagger grunden till brittisk arbetsratt och gor att
de brittiska kollektivavtalen ofta saknar juridisk stallning som
bindande avtal. De har mer karaktdren av informella
overenskommelser och konsekvensen ar att parterna endast blir
moraliskt bundna av det man har kommit 6éverens om.



Lat-ga-attityden praglade i sin helhet brittisk arbetsratt fram till
1960-talet. Under 1970-talet borjade dock mer lagstiftning ske,
bland annat reglerades fragor kring uppsagning och arbetsdomstolar
inrattades. De lagar som stiftades pa 70-talet kom ofta att starka
fackféreningarnas roll pa arbetsmarknaden och de kom att véxa sig
allt stérre och starkare.

Nar det The Conservatives kom till makten 1979 med Margret
Thatcher i spetsen, sa var ett av deras mal att minska
fackféreningarnas inflytande och flytta fokus fran kollektivavtal som
reglering av anstallningsvillkor. Genom att stifta nya lagar som
gjorde det allt svarare for fackforeningarna att lagligt genomféra
strejker samt genom att styra upp hur fackféreningarna fick
organisera sig sa kom den fackliga makten att borja urholkas.

Efter att The Conservatives fick lamna plats till Labour 1997 var det
manga britter som trodde att det skulle ske en forandring inom
arbetsratten, sa blev dock inte fallet. Daremot kom det att ske viss
harmonisering inom arbetsratten for att uppfylla de direktiv som
satts pa europeisk niva i och med att Storbritannien gatt med i EU.

Uppbyggnad av brittisk arbetsratt

Brittisk arbetsratt har i huvudsak tre rattskallor: sedvaneratt
(common law), stiftad lag (statutory law) samt de direktiv och
forordningar som stiftas inom EU (European law).

Sedvaneritt (Common Law)

Sedvaneratten formas genom de prejudikat som skapas av de
enskilda domarna som i varje rattsfall gor sin bedémning och
tolkning av tidigare prejudikat inom omradet som rattsfallet beror.
Detta betyder att sedvaneratten ar en rattsordning som skapas av
de tillsatta domarna i domstolen och inte av lagstiftaren.

Sedan 2009 ar det endast den hogsta domstolen (The Supreme Court
of the United Kingdoms) som inte dr bunden av sina egna prejudikat,
dessférinnan innehades denna roll av 6verhuset (House of Lords).

De prejudicerande domarna inom sedvaneratten galler tills en ny
och avvikande dom faller eller tills det att det brittiska eller skottska
parlamentet stiftar en lag med avvikande innehall. Skulle det vara
sa att parlamenten valjer att stifta en lag i en fraga som tidigare



reglerats av ett prejudikat inom sedvaneratten, sa slar lagstiftningen
igenom och boérjar omedelbart galla 6ver alla prejudicerande domar.

Stiftad Lag (Stautory Law)

En Act of Parliamant &r en nedskriven lag, en sa kallad statutory law,
som ar antagen av den folkvalda lagstiftande férsamlingen, det
brittiska eller skottska parlamentet. En lag gar fére sedvanerattens
prejudicerande domar i rattsfragan.

Forutom de lagar som stiftas av parlamentet sa finns det inom
brittisk arbetsratt sa kallad sekundar lagstiftning i form av forskrifter
(regulations) och uppférandekoder (Code of Practice). Den
sekundara lagstiftningen utarbetas av olika myndigheter och har
inte nagon direkt rattslig verkan men kan anvandas av de olika
domande instanserna for att utreda om till exempel en arbetsgivare
uppfyllt sina lagstadgade skyldigheter i samband med uppsagningar.

Europeisk lag

Europeiska lag har haft starkt inflytande pa brittisk arbetsratt da
manga omraden dar EU stiftat férordningar och direktiv tidigare
varit helt oreglerade. Detta galler speciellt inom omraden sa som
|6n, fordldraledighet och pensioner. Aven jamstalldhet och
diskriminering &r omraden dar europisk ratt fatt stor
genomslagskraft inom brittisk arbetsratt.

Parter - Konfliktlosning

Det finns tre olika forum for att slita arbetsrattsliga tvister i
Storbritannien. Vilken instans tvisten skall slitas i beror helt och
hallet pa vad rattstvisten ror for omrade samt pa vilka grunden
tvisten skall slitas.

De olika forum som finns inom brittisk arbetsratt, ar
arbetsdomstolar (Employment Tribunals), sedvanedomstolar
(Common Law Courts) samt genom Acas (Advisory, Conciliation and
Arbitration Service)

Arbetsdomstolar (Employment Tribunals)
Arbetsdomstolar inrattades 1964 och kallades da for Industrial

Tribunals och de hade da en mycket begransad beslutsratt. De



doptes om och fick starkare juridisk stallning 1998 genom
Employments Act (Dispute Resolution) Act. Det finns 2013 ett
tjugotal arbetsdomstolar spridda 6ver Storbritannien.
Arbetsdomstolarna hanterar endast fragor gallande oskalig
uppsagning (unfair dismissal), uppsagningslon (redundancy
payment) samt diskrimineringsarenden.

Over tva tredjedelar av alla d&renden som lamnas in till
arbetsdomstolarna kommer dock att dras tillbaka eller forlikas, ofta
med hjalp av Acas genom deras medling, sa kallad pre-claim
conciliation.

En anstalld kan skicka in ett drende till en arbetsdomstol om
han/hon anser att han/hon blivit orattsvist behandlad och att det
finns lagstiftning i drendet som ger den anstallde ratt att pasta att
det foreligger en tvist.

Arbetsdomstolarna bestar oftast av tre medlemmar: en
arbetsrattslig domare och tva namndeman (en fran facklig bakgrund
och en fran arbetsgivarbakgrund).

Beslut i arbetsdomstolar kan 6verklagas till Employment Appeals
Tribunal.

Arbetsdomstolarna hanvisar i dagslaget manga drenden direkt till
Acas for mojligheten att genomga medling innan drendet nar sa
Iangt att det skall upp i domstolen. Under varen 2013 ligger det ett
forslag i det brittiska parlamentet att dndra arbetssattet for
arbetsdomstolarna och géra delen kring medling innan till ett krav.
Det vill séga, innan drendet kan tas upp av arbetsdomstolen skall
Acas ha haft en genomgang med parterna for att se om man genom
medling kan komma fram till en forlikning.

Den medling som gors genom att arbetsdomstolen skickar drendet
till Acas utesluter inte pa nagot satt att drendet sedan kan tas upp i
arbetsdomstolen. Kommer parterna inte 6verens vid medlingen tas
drendet upp i arbetsdomstolen.

Daremot om parterna valt att anvanda sig av det
skiliedomsforfarande som Acas erbjuder sa har man forbundit sig att
inte driva fragan vidare till arbetsdomstol.

Sedvanedomstolar
Galler den arbetsrattsliga tvisten annat an uppsagningar och det
omradet som arbetsdomstolen handlagger sa maste drendet drivas



genom den civila domstolen och da blir det genom
sedvanedomstolar.

Tvister kring tolkning av anstéllningsavtal ar en sadan fraga som
maste ga via sedvanedomstolar. Processandet vid
sedvanedomstolar ar oftast bade mer formellt och omstandigt an i
en arbetsdomstol. Skillnaden &r ocksa att i dessa domstolar kan den
vinnande parten begara att deras omkostnader skall betalas av den
forlorande parten, det ar inte maojligt i arbetsdomstolarna.

Acas (Advisory, Conciliation and Arbitration Service)
Acas grundades 1974 och ar en oberoende tillsynsmyndighet med
ett brett ansvarsomrade inom det arbetsrattsliga omradet.

Lagstiftningen som styr Acas finns i TULRCA (Trade Union and
Labour Relations (Consolidation) Act 1992). | TULRCA star det att
Acas har en allman skyldighet att forespraka forbattringar pa
arbetsmarknaden.

Acas ger stod till bade anstéllda och arbetsgivare i tvister och
konflikter pa arbetsplatser men ocksa nar arbetsgivaren inte har
uppfyllt sina skyldigheter enligt lag. Acas finansieras genom statliga
medel men det regleras tydligt att det ar en sjalvstéandig och
oberoende myndighet i TULRCA.

Acas ar organiserad genom 12 regionkontor runt Storbritannien och
vem som helst kan ringa in och fa gratis radgivning gallande
arbetsfragor genom deras telefonradgivning.

Radgivning (advice)

Genom sin telefonradgivning far Acas in manga fragor som beror
arbetsratt och kan genom dessa samtal hjalpa dels anstéllda men
ocksa arbetsgivare att géra bedémning kring huruvida det finns
nagot att ga vidare med géllande att ta drendet till arbetsdomstol
eller om det behovs professionell medlingshjalp fran nagon av Acas
medlare.

Medling (conciliation)

Som en forsta instans erbjuds ofta parter som lyft arenden till
arbetsdomstol att ta hjdlp av medling genom Acas. Misslyckas
denna medling tas drendet vidare i arbetsdomstol.



Parter kan dven ta hjalp av medling utan att det finns nagot drende
inskickat till arbetsdomstol. Denna medling sker da pa plats, ute pa
foretaget.

Skiljedom (arbitration)
Acas arbetar med bade skiljedom och medling.

Skiljedom innebar att Acas beslutar mellan parterna vad som skall
bli en bindande uppgorelse. Fragan kan lyftas om att |6sa arendet
via skiljedom fran en av parterna, men bada parterna maste
acceptera att Acas gar in och domer i fragan. Det ar saledes en
frivillig process som bada parter maste godkénna.

Skiljedomen har ingen laglig verkan, men vid godkdannande av att ta
tvisten till skiljedom har parterna skrivit under pa att de skall folja
det utslag som skiljedomen kommer fram till. Domslutet i sig ar
saledes inte juridiskt bindande utan endast en vagledning hur
parterna kan l6sa tvisten, men avtalet som de parterna signerat om
att folja utslaget, det ar juridiskt bindande.

Innan Acas tar tvisten sa langt som till skiljedom bor det diskuteras
huruvida parterna kan bli hjdlpta av Acas medlingsforfarande eller
om de sjdlva kan férhandla fram en egen forlikning.

Skulle det trots allt bli aktuellt med ett skiljedomsforfarande, sa ar
det inte Acas som utfor processen utan drendet blir da 6verlamnat
till CAC (Central Arbitration Committee) eller sa viljs skiljedomare ut
bland en lista som Acas har tillgang till.

Uppfoérandepraxis (Code of Practice)

Acas utfardar en sa kallad uppférandepraxis till arbetsmarknadens
parter, det vill sdga en nedskriven praxis kring hur vissa fragor skall
hanteras och handlaggas. Dessa skrifter skickas pa remissrunda
bland parterna och sedan tas de upp i det brittiska parlamentet.
Avslas den inte dar sa antas den och blir sa kallad sekundar ratt, den
far en rattslig status men blir inte att likstalla med en formell lag.

Acas framsta uppforandepraxis ar den sa kallade Code of Pracitice 1
— Disciplinary & Grievance Procedure.

Nar ett drende handlaggs och tas upp i arbetsdomstol kommer
domstolen titta pa hur vl arbetsgivare och anstalld har f6ljt det som
star i uppférandepraxisen.



Avslutande av anstillning

| den har uppsatsen har jag valt att enbart fokusera pa den
arbetsratt som galler vid avslutande av anstéllning och utifran detta
titta pa likheter och olikheter mellan svensk och brittisk arbetsratt.

Avslutande av en anstallning genom en uppsagning kan i
Storbritannien leda till olika ansprak fran den drabbade. Detta beror
pa att olika situationer kommer hanteras av olika instanser,
beroende pa om det handlar om brott mot en sedvanja eller brott
mot lagstiftning.

Inom brittisk arbetsratt galler det att definiera om uppsdgningen i
sig ar ogiltig sa kallad wrongful dismissal, om det ar en oskalig
uppsagning unfair dismissal eller om det ar ett ansprak pa
uppsagingslon sa kallad redundancy payment, om det ar ett ansprak
grundat pa att skriftliga skal till uppsagning inte angetts eller
slutligen ett ansprak pa grund av diskriminering (kon, etnicitet,
handikapp, sexuell laggning, religion eller trosuppfattning).

Ogiltig uppsdgning (Wrongful dismissal)

For att en anstalld skall kunna gbra ansprak pa att uppsagning har
skett felaktigt och darmed ar ogiltig maste det ha skett ett
avtalsbrott. Detta avtalsbrott kan besta i att arbetsgivaren antingen
har avslutat anstallningen utan att ge ratt uppsagningstid som anges
i kontraktet eller att arbetsgivaren inte har betalat ut den lagstiftade
uppsagningslénen som motsvarar uppsagningstiden.

Det finns tva villkor som maste vara uppfyllda for att kunna angripa
en uppsagning som &r felaktigt gjord. Antingen skall arbetsgivaren
ha sagt upp anstalllningsavtalet utan forvarning eller med otillracklig
forvarning eller sa har arbetsgivaren inte ratt att verkstalla
uppsagningen enligt anstallningsavtalet.

Ett ansprak pa ogiltig uppsagning kan ocksa ske om den anstallde
har ett anstallningsavtal for viss tid som avslutas innan den
forbestamda tiden har gatt ut.

Uppsagningstid (Notice period)
Uppsagningstid hanteras pa ett annat satt i Storbritannien an hur vi
ser pa det i Sveriges.

Anstallningsavtal i Storbritannien ar som huvudregel tillsvidareavtal,
dvs de galler tills ndgon part sager upp avtalet. Enligt gammal
brittisk sedvaneratt sa kan ett anstéllningsavtal sagas upp sa lange



man ger den andra parten tillracklig forvarning. | brittisk ratt
handlar det saledes om att saga till innan man verkstaller
uppsagningen. Det ar denna tid som kallas for notice period.

Forst sa kommer en forvarning, sedan gar uppsagningstiden och i
slutet av denna far individen uppsadgningen och anstéllningen
avslutas omedelbart. Detta till skillnad till hur uppsagningstid
hanteras i Sverige da det forst eventuellt férhandlas om individen ar
medlem i ett fackférbund och darefter far individen uppsagningen
och sedan gar uppsagningstiden och anstallningen avslutas nar
uppsagningstiden har tagit slut.

| brittisk ratt ar uppsagningstid saledes en forvarningstid och inte en
tid som kommer efter sjalva uppsagningen.

Enligt brittisk sedvaneratt dr en uppsagning saledes korrekt om den
har foregatts av en tillrdcklig tydlig forvarning av arbetsgivaren. Har
sa skett kan den anstéllde aldrig hdvda att uppsagningen ar ogiltig.
Det spelar alltsa ingen roll om den anstéllde upplever att orsaken ar
godtycklig eller felaktig. Sa lange férvarningen anses tillracklig, sa
foreligger saklig grund.

Ett alternativ till att ge tillrackligt med forvarning ar att
arbetsgivaren betalar i forvag det belopp motsvarande
uppsagningstiden och darmed kommer undan att behéva ge
férvarningen.

Den anstallde kan alltsa bli uppsagd pa korrekt satt antingen genom
att ges tillrdckligt med férvarning eller far en summa pengar som
motsvarar 16n for vad som skulle anses vara tillracklig férvarning.

Det finns angivna miniminivaer pa hur langa férvarningstiden
behover vara i lagstiftning.

Om en person har varit anstalld kontinuerligt mellan en manad och
tva ar, sa maste denne person fa atminstone en veckas férvarning.

En anstalld med tva till tolv ars anstallning maste minst fa en vecka
for varje komplett ar av anstallning — tio ars anstallning betyder
saledes tio manaders férvarning.

Har man Over tolv manaders anstallning har man ratt till minst tolv
manaders férvarning.

For den anstallde ar det minst en veckas forvarning oavsett hur
lange han eller hon har varit anstalld. | verkligheten brukar det dock
vara vanligt att man kommer 6verens om att den anstéllde har lika
manga manader som arbetsgivaren. Parterna kan ocksa komma



Overens om langre perioder i anstallningsavtalet och da ar det dessa
som galler.

Aven om arbetsgivaren avslutar anstéllningen utan att ge tillracklig
med forvarning sa kan individen inte pasta att uppsagningen ar
ogiltig om personen kan sagas upp pa grund av en sakliga grunder.
Sakliga grunder ar sadant som gor att anstallningsforhallandet
omedelbart kan brytas, s som samarbetssvarigheter eller illojalitet.

Avstangning

Anstallningskontraktet maste ge arbetsgivaren ratt att stdnga av den
anstallde utan 16n for att detta skall kunna genomdrivas av
arbetsgivaren. Skulle det genomforas av arbetsgivaren, trots att det
inte finns en dverenskommelse om detta, kan det komma att tolkas
av domstol som ett grovt asidosattande av parternas lojalitetsplikt
och darmed blir det att anse som ett kontraktsbrott.

En avstdngning med I6n, vad vi i Sverige kallar arbetsbefrielse, ar
inte direkt att se som ett kontraktsbrott utan da maste den anstallde
visa pa att den har en ratt att vara pa arbetsplatsen och utféra ett
arbete, det vill sdga, att det finns ett giltigt anstallningsférhallande.

Skadestand fér ogiltig uppsigning

Eftersom sedvaneratten sager att en uppsagning kan ske nar som
helst och pa vilka grunder som helst sa lange tillracklig forvarning
har skett sa kan endast en anstélld gora en ogiltighetsinvandning om
ingen eller for lite férvarning skett eller om arbetsgivaren inte har
gett nagon kompensation i form av en férskottsbetalning.

Saledes ar grunden for skadestand for ogiltig uppsagning endast den
eventuellt avsaknade forvarningsperioden och den 16n som skulle ha
betalats ut under denna period. Vill den anstéllde driva ett drende
kring ogiltig uppsagning kan detta tas upp antingen via
sedvanedomstol om det handlar om ett brott mot forvarning eller
via arbetsdomstol om det skulle réra sig om till exempel
diskriminering.

Det som arbetsgivaren kan ange till sitt forsvar ar att ratt
uppsagningstid har getts eller att betalning gjorts av motsvarande
[6nesumma eller att arbetsgivaren hade ratt att avsluta
anstallningen utan att behdva ta hansyn till nagon uppsagningstid.



Det kan finnas bestammelser i anstallningskontraktet kring
mojligheterna att avsluta anstéllningen, parterna kan ha kommit
overens om tillfallen da anstéllningen skall kunna avbrytas.

Arbetsgivaren kan ocksa visa att den anstallde ha uppfort sig pa sa
satt att ett avtalsbrott foreligger gentemot anstallningsavtalet, da
den anstallde asidosatt sina skyldigheter genom grov misskétsamhet
eller grov oaktsamhet.

Om en anstalld kan pavisa att ogiltig uppsagning har skett sa finns
det mojlighet att krava ratt till en kompensation som ar likvardig det
nettovarde av I6n och férmaner som de skulle ha haft om de fatt sin
uppsagningstid.

Dock har den anstallde enligt sedvaneratten en skyldighet att
begransa sin skada. Detta betyder att den anstéllde som anser sig
fatt en felaktig uppsagning anda maste férsoka att hitta ny
anstéallning. Skulle den anstéllde fa ny anstallning under tiden som
hade varit den ratta uppsagningstiden sa skall denna inkomst
avraknas det som arbetsgivaren blir skyldig att betala. Skulle
domstolen anse att den anstéllde inte forsokt hitta ny anstallning sa
kan de minimera ersattningen.

Oskalig uppsidgning (Unfair Dismissal)

En anstélld som varit anstalld ett eller fler ssmmanhangande ar hos
en och samma arbetsgivare har laglig ratt att driva fragan kring
oskalig uppsagning. En anstalld med kortare anstallning kan gora
ansprak pa oskalig uppsagning om det galler orsaker s& som facklig
tillhorighet, graviditet eller mammaledighet.

Det ar bara anstallda som har blivit uppsagda som har ratt att driva
fragan kring oskalig uppsagning. Dock finns fortfarande méjligheten
i det fall en anstélld sdger upp sig som svar pa arbetsgivarens
avtalsbrott. En sadan uppsagning som ar framtvingad av
arbetsgivaren ses av brittisk arbetsratt som en uppsdagning av
arbetsgivaren. For att bevisa att det har skett en framtvingad
uppsagning sa maste den anstéllde visa att arbetsgivaren har begatt
ett allvarligt avtalsbrott och att den egna uppsagningen skedde i
nara samband med avtalsbrottet. Vanliga fall ndr det kan uppsta
framtvingad uppsagning ar nar arbetsgivaren dndrar den anstalldes
formaner eller ersattningar eller andrar deras befattning.

Arbetsgivaren kan daremot alltid visa att uppsagningen ar grundad
och att det fanns sakliga skal till uppsagningen om det handlar om
nagot av de fem sakliga skal som lagstiftningen anger;



misskotsamhet, dalig prestation/dalig halsa, Gvertalighet, att det
vore olagligt att fortsatta anstallningen eller att det finns en
betydande orsak till att avsluta anstallningen, t ex att den anstallde
inte vill godta en férandring i anstallningsvillkoren.

En uppsagning kan vara oskalig enbart pa det satt som den har
hanterats. Det ar darfor viktigt att folja ratt procedur for uppsagning
— The Statutory Dismissal and Disciplinary Procedures (SDDP). Men
bara for att man foljer SDDP sa betyder inte det att en ogrundad
uppsagning kan bli grundad.

Om en arbetsdomstol faststaller att det foreligger en oskalig
uppsagning sa finns det olika satt att “bota” detta faktum. For det
forsta sa kan arbetsdomstolen beordra att arbetsgivaren tar tillbaka
den anstallde i anstallning pa deras gamla befattning eller liknande.
Arbetsgivaren maste da ocksa betala eventuella bortfallen 16n.

For det andra kan arbetsdomstolen utdéma en grundlaggande
ersattning. Denna ersattning berdknas pa samma satt som
lagstadgad uppsagningslon ar beraknad — dvs pa den anstalldes
alder, 16n och anstéllningstid. Det finns dock ett en lagstadgad
maxniva pa vad arbetsdomstolen kan déma ut.

Arbetsdomstolen kan i de fall dar ateranstallning skall ske enligt
domstolen, men dar arbetsgivaren utdéma ytterligare
kompensation motsvarande mellan 26 och 52 veckors l6n. | dessa
situationer finns det ocksa ett en maxniva fér vad som kan démas
ut.

Sakliga grunder for uppsagning

Inom brittisk arbetsratt finns det angivet ett antal situationer dar
arbetsgivaren har ratt att avsluta anstallningen. Det finns dock en
del praxis kring hanterandet av dessa olika tillfallen.

Misskotsamhet
Om en arbetsgivare tanker sdga upp en anstalld pa grund av
misskotsamhet sa maste detta ske under ratta former.

Till att borja med maste arbetsgivaren inleda forfarandet med att
kalla den anstallda till ett disciplindrt samtal och dar férklara vad

den anstallde star anklagad for och ge den anstéallde maijlighet att
lamna svar pa det som sags. Den anstéllde skall ocksa i god tid fa



veta att ett samtal ar pakallat och pa vilka grunder som
arbetsgivaren anser att den anstéllde har misskott sig. Den
anstallde skall ocksa beredas majlighet att ta med sig nagon till
motet, antingen en valfri kollega eller en facklig representant. Det
kan finnas majlighet for arbetsgivaren att skicka hem den anstallde
med betalning under det att man gor en utredning om den pastadda
misskdtsamheten. Varningar kan utdelas, men det finns ingen
lagstiftning pa antalet varningar som maste utfardas innan det
foreligger saklig grund.

Det finns dock en praxis att arbetsgivaren bor félja féljande ordning
— (i) muntlig varning, (ii) forsta skriftliga varningen, (iii) sista skriftliga
varningen och till sist (iv) uppsagning.

Alla anstallda skall ges mojlighet att 6verklaga en disciplinar atgard.

Dalig prestation

Enligt Acas uppforandepraxis sa rekommenderas arbetsgivare att
inte sdga upp en anstalld enbart pa grund av dalig prestation sa vida
inte varningar samt mojlighet att atgarda problemet har getts.

Mojligheten att atgarda problemet skall vara inom rimliga mal och

en rimlig tidshorisont. Savida det inte handlar om grov vardsloshet
sa rekommenderar Acas att arbetsgivaren foljer samma turordning
som vid misskdtsamhet. Det bor tydligt framga att dndrar inte den
anstallde sitt beteende och presterar battre inom utsatt tidsram sa
kan uppsagning bli aktuellt.

Arbetsgivaren maste ocksa ge mojlighet till skalig utbildning och
stod om sa behovs. Arbetsgivaren skall ocksa ta hansyn till om den
anstallde kan sattas pa annan befattning istallet for att sagas upp.

Sjukdom

Innan en arbetsgivare kan sdga upp en anstalld pa grund av
langvarig sjukfranvaro sa maste arbetsgivaren undersdka nuvarande
medicinsk status pa den anstallde.

Den anstéllde skall skickas for undersokning till féretagshalsovard
eller sa skall rapport avldggas individens doktor. Om denna
undersokning visar att den anstéllde inte kommer att kunna aterga
till sin befattning inom en skalig tid sa kan arbetsgivaren ha skal att
sdga upp. Vad som anses som skalig vantetid for arbetsgivaren bero
pa foretag och befattning.



Men, innan arbetsgivaren verkstaller uppsagningen sa bor
arbetsgivaren kontakta den anstallde for att fa veta hur
tillfrisknandet ser ut. Arbetsgivaren maste da ocksa delge den
anstallde sina tankar kring att en uppsagning kan bli verklighet samt
att ga igenom olika alternativ till uppsagning tex andra befattningar
eller deltidsarbete.

Arbetsgivaren maste vara uppmarksam pa det faktum att om
sjukdomen &r ett funktionshinder sa giller andra regler. Ar det ett
funktionshinder ar arbetsgivaren skyldig att géra anpassningar av
arbetsplats och arbetsuppgifter sa att den anstallde kan aterga i
tjanst.

Overtalighet

En uppsagning grundad pa 6vertalighet kan bli ogiltig antingen pa
grund av pa vilket sdtt som den anstallde valdes ut att drabbas av
Overtaligheten eller pa det sdtt som uppsagningen verkstalldes.

Overtalighet blir automatiskt ogiltig om valet &r grundat pa grund av
otillatna skl s3 som att avbryta anstéllningen pa grund av den
anstalldes fackliga tillhorighet, att den anstéllde ar foraldraledig etc.
Arbetsgivaren behdver kunna visa att valet gjorts pa sakliga
objektiva grunder. Arbetsgivaren far ta individens prestation i
beaktande, men skall ocksa titta pa faktorer sa som anstéllningstid,
narvaro och kvalifikationer.

Som tidigare beskrivits maste arbetsgivaren ge sa mycket
forvarning/uppsagningstid som ar praxis. Det féreskrivs ocksa att i
vissa fall skall det forekomma en sa kallad samradsperiod innan en
arbetsgivare far verkstalla uppsagningar. Denna samradsperiod bor
vara mellan tva till fyra veckor och under denna period b6r minst tva
moten med varje individ ske.

Lagstadgad uppsagningslon

En anstalld som &r uppsagd pa grund av overtalighet har ratt till
antingen en uppsagningstid i enlighet med sitt kontrakt eller en
forbestamd summa pengar.

Utover detta skall de som har mer &n tva hela ars anstéllning fa
lagstadgad uppsagningslon. Denna lagstadgade uppsagningslon
berdknas utifran anstallningstid multiplicerat med en veckas
bruttolén. Det finns en lagstadgad maxniva for hur mycket som kan
betalas ut. Utdver denna begrédnsning sa kan dven endast ett



maximalt antal ar som anstélld tas med i berakning, for tillfallet ar
detta 20 ar anstéllning.

Nedan féljer berdkningsgrunderna for den lagstadgade
uppsagningslonen:

For varje fullstandigt ar av anstallning Multiplicerad med
nar den anstallde har fyllt: bruttolén
18-21ar %

22-40 1

41-65 1%

BESOK & SAMTAL

Jag besokte London en vecka i februari och hade férmanen att fa
traffa nagra av de individer som verkar dagligen i den brittiska
arbetsratten. Jag ar mycket tacksam for att Mrs Trevelyan, Mr
Smith och Judge Elisabeth Potter tog sig tid att traffa mig. Pa grund
av sjukdom blev mitt besék pa TUCs kontor installt.

Acas
Besok 20 februari hos Gill Trevelyan, Head of Good Practice Services,
Acas.

Gill hdlsade mig valkommen till Acas ljusa och fina lokaler hogt upp i
Euston Tower, med en magnifik utsikt 6ver London.

Gill berattade att Acas har cirka 100 000 drenden per ar som skickas
in till ndgon av arbetsdomstolarna. Arendet kommer saledes forst
till Acas, oftast via deras telefonradgivning, och dar efter hjalper
Acas till med att lyfta drendet vidare till arbetsdomstolen. Innan
drendet har gatt vidare till arbetsdomstol sa har Acas oftast forsokt
hjalpa till att 16sa konflikten genom sitt medlingsférfarande.

Gill fortydligade att Acas roll inte ar att tvinga fram en 16sning utan
att fa parterna att na en gemensam 6verenskommelse. Nar
parterna ar 6verens sa blir den éverenskommelsen juridiskt
bindande och ingen av parterna kan driva fragan vidare till nagon
arbetsdomstol.

Hon berattade att nar det galler oskalig uppsagning finns det i
dagslaget tre alternativa I6sningar pa ett drende av detta slag: att



arbetsgivaren ateranstaller den uppsagda pa samma befattning, att
arbetsgivaren ateranstaller den uppsagda pa annan befattning eller
att arbetsgivaren utger en ekonomisk kompensation.

Drivs drendet genom arbetsdomstol sa finns det ett tak fér vad man
kan tilldomas vid en oskalig uppsagning. Detta tak ar lagstiftat. Vid
en beddémning av arbetsdomstolen tittas pa mojligheten att fa ett
nytt arbete och darmed blir det en uppskattning hur lange kan
individen tankas vara arbetsl6s. Enligt Gill ar den genomsnittliga
summan som doms ut for oskaliga uppsagningar lag och brukar ligga
runt 4-5000 pund.

Nar det géller diskrimineringsarenden sa finns det inget tak.

Hon berattade ocksa att det finns nagot som kallas " hurtful feelings
reward” dar finns inte nagot tak och det star arbetsdomstolen fritt
att satta nivan.

Gill fortsatte med att informera om att Acas ofta far forklara for
individer att de inte kommer kunna fa sa mycket ekonomisk
kompensation som de hoppas. Mycket av individernas felaktiga
forhoppningar beror pa att de har fatt en felaktig bild av hur mycket
man kan fa beroende pa att brittiska tidningar garna rapporterar vad
som ar yrkat och inte vad som blev sjalva utfallet.

Acas roll ar darfor att informera kring hur en process gar till samt
vad individen som mest kan fa beroende pa maxbeloppen som &r
faststallda. Acas gor alltid en bedémning av vad som vore en skalig
ersattning och informerar om denna och Acas forklarar ocksa for
individerna vad som hiander om han/hon foérlora drendet.

Gill forklarar att det ofta handlar om att forklara att ratt och rattvisa
inte 4r samma sak.

| Storbritannien finns det inga skrivna regler som berér arbetsintyg
och darfor kan man ha med hur ett sadant skall utformas i en
uppgorelse. Acas har ofta med detta i sina uppgorelser som en del i
Ooverenskommelsen.

Acas har ocksa nagot som heter ”pre-claim conciliation”. Detta ar en
forsta sittning innan drendet tas upp av arbetsdomstolen. Under
2012 hade Acas ca 25 000 drenden av denna typ. Acas och
arbesdomstolarna gor bedémningen att detta ar en mycket
fordelaktig hantering av drenden. Arenden som hinvisas till denna
typ av forhandling identifieras genom den telefonhjalplinje som Acas
har som far ca 1 miljon samtal om aret.



Framtida forandring som Acas star infor ar att under 2014 kommer
det troligen inforas ett tvangsforfarande att om man lyft en fraga till
arbetsdomstolen maste man ha ett inledande mote med Acas, en sa
kallad “early conciliation”. Motet ar fortfarande frivillig men
parterna maste ta del av vad syftet med motet ar och aktivt tacka
nej.

Problematiken med dagens system &r att sa fort ett drende kommer
in till arbetsdomstolen sa borjar det handlaggas och utredas. En
mojlig medling sker da ofta i valdigt ndra anslutning till nar drendet
skall tas upp i domstol.

Da manga arenden loser sig genom medling betyder detta att man
pa arbetsdomstolen maste kalla fler parter an vad man egentligen
kan hantera eftersom vissa av dessa kommer visa sig vara |0sta
genom medling.

En ytterligare foreslagen fordandring ar att arbetstagare maste borja
betala for att fa ett drende handlagt via arbetsdomstol. Detta ar dn
sa lange bara ett forslag och inget som Gill visste mer om, men det
kommer troligen inféras under 2014. (Det infordes 29 juli 2013).
Hon tror inte att den summan kommer att vara av betydande storlek
och darmed marginellt paverka antalet drenden till
arbetsdomstolarna och darigenom Acas.

Acas tar en summa for sin fristaende medlingsservice, det vill sdga
den som inte ar ett led i drenden pa vag till arbetsdomstolen. Dessa
arenden handlar ofta om arbetsgivare som kontaktar Acas for att
|6sa lokala konflikter mellan tva anstéallda. Arbetsgivaren vill behalla
bada pa arbetsplatsen och behdver stéd och hjalp att 16sa
situationen. Gill tror att denna typ av medling kommer att 6ka i
omfattning.

Sammanfattningsvis sa ser Gill positivt pa den utveckling som sker
inom arbetsrattens omrade i Storbritannien. Hon tycker att Acas
forstarkta roll i drenden pa vag till arbetsdomstolen &r bra och att
det kommer att starka Acas roll ytterligare som medlare i
arbetsrattsfragor.

Employment Tribunal
Besok den 19 februari hos Judge Elisabeth Potter, Central London
Employment Tribunal.

Elisabeth Potter vialkomnade mig till arbetsdomstolen for de
centrala delarna av London i deras lokaler vid Holborn.



Elisabeth beréattar stolt att arbetsdomstolarna har dstadkommit
mycket nar det galler lika I6n i Storbritannien. Sedan lika 16n
direktivet implementerades i EU har det skett stora forandringar
kring hur I6nenivaer var tidigare i Storbritannien.

Arbetsdomstolarna far ofta sa kallade "multiple claims” nar det
galler lika I6n, da handlar det om att flera kdaranden har gatt
samman och driver sitt arende gemensamt gentemot en enskild
svarande. Arbetsdomstolarna brukar da plocka ut ett eller tva
individer i dessa "multiple claims” och driver deras drenden och
sedan tillampas utgangen fér dessa pa ovriga som ingar i gruppen.

Domare Potter introducerade mig till Domare James Tayler som
denna dag hade ett intressant kollektivarende gallande framtvingad
pension bland poliser.

| sina stadgar framgar det att polismyndigheten har ratt att tvinga en
polis att ga i pension nar denna har tjanat in 30 ars tjanstepension.
Denna mojlighet har funnits lange men har aldrig direkt anvants da
man velat behalla poliser sa lange som majligt inom karen. De
senaste aren har dock dven den brittiska polisen drabbats av
neddragningar och darmed har vissa regioner borjat tvinga poliser
att gd i pension.

Fragan som lyfts till arbetsdomstolen &r om det ar
aldersdiskriminering att tvinga en polis att ga i pension nar denna
tjanat in 30 ars pension. Da vissa inleder sitt yrkeslivinom
poliskaren redan vid 18 ars alder kan dessa tvingas i pension vid 48
ars alder. | den aktuella skrivningen i reglementet sa sags det att det
ar mojligt att tvinga en individ att ga i pension om styrkan blir battre
om den berdrda personen blir uppsagd, dvs gar i pension.

Samtidigt som drendet drivs i arbetsdomstolen, sa drivs det ett
drende i hogsta domstolen for att se om skrivningen i stadgarna ar
riktiga och foljer lagen. Sa tva arenden drivs i olika system samtidigt
— dels diskrimineringsfragan i arbetsdomstolen och dels fragan kring
giltigheten av formulerandet i polisens stadgar i sedvanedomstolen.
Elisabeth berattade ocksa att i polisdrendet sa har parterna forsokt
na enighet genom medling hos Acas.

Elisabeth framholl att det var en forhallandevis avslappnad miljo i de
brittiska arbetsdomstolarna. Jag kunde dock snabbt konstatera att
denna avslappnade milj6 ar en tolkning utifran brittisk
domstolsstandard dar domare bar svarta rockar och vita peruker.
Under mitt besdk hade de flesta mycket proper kladsel - kostym
med vita skjortor och slips pa herrarna och damerna bar drékt. Jag



skulle vilja pasta att miljé och dven stamningen under forhandlingen
inte alls ar olik den som forekommer i svenska domstolar.

Det var en mycket larorik och intressant dag pa arbetsdomstolen
och jag ar tacksam for att jag gavs mojligheten att fa vara med pa
flera olika genomgangar av olika drenden.

GMB
Besok 19 februari hos Barry Smith. GMB

Barry Smith berattade att GMB ar en partipolitisk organisation, de ar
en av de tre storsta dotterbolagen till Labourpartiet. GMB &r ocksa
en av de storsta ekonomiska bidragsgivarna till Labourpartiets
nationella och lokala organisation.

GMB ér en brittisk fackforening som alla kan vara medlemmar i,
oavsett utbildning eller var man ar anstalld.

Barry berattar att GMBs roll borjar férandras och att han hoppas att
de forestaende fordndringarna som flaggas for inom den brittiska
arbetsratten inte kommer bli verklighet. Han menar att det som ar
pa vag att handa ar forsok att driva den brittiska arbetsratten
narmare den amerikanske — “to become more hire and fire”. Enligt
honom sa ar det manga arbetsgivare i Storbritannien som anser att
arbetsratten ar alldeles for starkt reglerad, att det finns fér manga
restriktioner i mojligheterna att sdga upp anstallda.

Viktiga fragor for tillfallet for GMB &r de sa kallade “agency workers”
och deras anstéllnings- och arbetsférhallanden. Barry menar att
"agency workers” blivit allt populdrare bland brittiska arbetsgivare
da de ar anstallda av andra bolag och en mer flexibel arbetskraft.
Baksidan av denna flexibilitet blir enligt Barry en annu mer
minimerad arbetstrygghet, da den anstéllde inte vagar ifragasatta
nagot i radsla for att forlora sitt uppdrag och darmed sin anstallning.

Barry berattar att kollektivavtalen far en allt mindre stallning i
Storbritannien. Sa kallad ”collective bargaining” sjunker och darfor
hoppas GMB att Acas skall fa en storre mojlighet att driva pa att
foretag skall teckna fler kollektivavtal om saker lokalt pa
arbetsplatsen.

GMB forhandlar for sina medlemmar — dels pa individuell niva da ar
det fragor kring hur uppséagningar gatt till eller i diskriminerings
drenden. | kollektiva drenden som GMB driver &r det oftast fragor
kring lika l6n.



Att GMB driver fragan kring lika 16n ar nagot som Barry &r stolt 6ver
och han berattar att GMB lyckats forhandla fram mycket bra
|6sningar for sina medlemmar. Han berattar att i arenden géllande
lika I6n sa tittar GMB forst pa om det handlar om samma arbete.
Kan de tva befattningarna jamstéallas med varandra sa skall
arbetsgivaren utfora en jobbvardering. Denna jobbvardering tar
man ofta Acas till hjalp for att utfora.

Barry avslutar med att sdga att han ar orolig for utvecklingen av den
brittiska arbetsratten och hoppas att den inte skall bli mer urholkad
an vad han redan anser att den ar.

ANALYS

Den stora skillnaden mellan svensk och brittisk arbetsratt ar de olika
rattsgrunder som de vilar pa.

Inom svensk arbetsratt har vi starka kollektivavtal som ar
framférhandlade mellan parterna pa central niva. Dessa ar juridiska
dokument och rattsligt bindande, foljer inte en part det man kommit
Overens om i kollektiv avtalet finns mojligheten att tvista om fragan.
| brittisk arbetsratt har deras motsvarighet till kollektivavtal mer
stallningen av intentioner och avsiktsforklaringar. De brittiska
kollektivavtalen har ingen rattslig verkan och det ar darfor kanske
inte sa konstigt att de blir allt ovanligare som instrument for att
reglera den brittiska arbetsmarknaden.

Nar det géller lagstiftning ar dven har Sveriges och Storbritannien
helt skilda varldar. | Sverige har vi férarbeten som det gar att vdnda
sig till for att se hur den lagstiftande forsamlingen har tankt sig att
tillampningar skall ske. Detta verktyg saknas inom den brittiska
ratten och sedvaneratt och lagstiftning tolkas av domare i
domstolar. Den enda liknelsen skulle da vara Arbetsdomstolen i
Sverige vars utlatande &r det ndrmaste prejudicerande domar vi har.

Nar det géller mojligheten att sdga upp en anstalld sa kan det for en
svensk arbetsrattsspecialist te sig tamligen enkelt att verkstalla
detta i Storbritannien. Sa lange du har gett tillracklig férvarning eller
betalar ut motsvarande summa pengar sa kan uppsagningen inte
ogiltigforklaras sa lange arbetsgivaren anses ha foljt den praxis som
galler vid uppsagningar. Saklig grund sa som vi har i Sverige gallande
turordningar och arbetsbrist ar inte alls lika uttalad i brittisk



arbetsratt. Godtycke och mdjlighet att plocka friare bland sina
anstallda ar helt klart storre for en arbetsgivare i Storbritannien.

De brittiska fackférbunden har sedan 70-talet levt en fortvinande
existens. Mycket ar sjalvklart beroende pa att Margret Thatcher och
de Konservativa hade en stark offensiv dar de sakta och sakert
forsvagade den davarande makt som fackférbunden hade i
Storbritannien. Det &r manga som fortfarande kan minnas de stora
strejkerna vid de brittiska kolgruvorna. Brittiska fackforbund stottar
idag mest sina medlemmar och ger dem rad och stéd for hur de kan
driva sina fragor vidare eller om det inte finns nagon hjélp att fa. De
ar ofta de som satter samman sa kallade "multiple claims” till
arbetsdomstolarna, dar de driver ett antal av sina medlemmars
fragor gentemot en och samma arbetsgivare.

Den starkare parten i Storbritannien ar da Acas, den sjalvstandiga
myndigheten som skall verka for att starka den brittiska
arbetsmarknaden och hjalpa de anstallda med deras arbetsrattsliga
fragor. Genom att de ger mojlighet for alla, oavsett facklig
tillhorighet eller inte, att ringa in och stélla fragor sa har de per
definition en bra syn pa vad som hander pa den brittiska
arbetsmarknaden. Att parlamentet nu genom lagstiftning dessutom
troligen kommer krava en forsta medling av Acas innan drenden kan
tas upp till arbetsdomstolar kommer starka deras roll ytterligare.

SLUTSATS

Efter att ha fatt denna inblick i brittisk arbetsratt ar jag inte langre
forvanad 6ver den forvirring som ibland har ratt bland brittiska
arbetsgivare som mott mig vid en férhandling.

Ar man britt och har med sig kunskap om deras regelverk och praxis,
sa kan det tyckas som sjélvklart att det bara &r att betala ut den
svenska lagstadgade uppsagningslénen sa ar individen uppsagd. Att
komma fran en miljé dar forhandlingar pa sin hojd resulterar i en
avsiktsforklaring kan da fa vara rattsligt bindande protokoll att
framsta som avvikande.

De rad jag skulle ge ndagon som skall férhandla med en brittisk
motpart ar att innan forhandlingen inleds sa maste en avstamning
goras for att sakerstalla att motparten ar fullt inférstadd med svensk
arbetsratt, och framfér allt da foljande:



Att en férhandling mellan arbetsgivare och fackféorbund
resulterar i ett juridiskt bindande avtal tecknas mellan
parterna genom det protokoll som skrivs. Detta ar speciellt
viktigt sa att motparten kdnner sig beredd pa att det &r ett
formellt mote och inte en "liten diskussion” déver en kopp
kaffe.

Att kollektivavtal i Sverige ar juridiskt bindande
overenskommelser som medlemsforetag maste félja och
om detta inte sker kan svenska fackforbund vilja att driva
arendet genom forhandlingar och slutligen till AD.
Skillnaden mellan svenska och brittiska fackférbund ar nar
det galler tecknandet av kollektivavtal stor och det kan
behova fortydligas att vi ar en arbetsmarknadspart med
rattslig stallning.

Att ett protokoll eller 6verenskommelse mellan
arbetsgivare och fackférbund &r ett kollektivavtal. Se de
tva ovanstaende punkterna. Avtal &r lika bindande i
Storbritannien som i Sverige, men kollektivavtal skiljer sig
markant och det géller att vara tydlig med att i Sverige ar
kollektivavtal bindande.

Att férhandling maste ske innan uppsagning kan
verkstallas om individen ar medlem i ett fackférbund.
Detta ar inget krav i Storbritannien och darmed kan det
behova fortydligas.

Att det maste foreligga saklig grund for att fa sdga upp en
anstalld pa grund av arbetsbrist. Har maste bade ”saklig
grund” och "arbetsbrist” vara forstadd av motparten.

Att arbetsgivaren har mojlighet till stéd i forhandlingen om
de &r medlemmar i en arbetsgivarorganisation. Ar
arbetsgivaren medlem i en arbetsgivarorganisation och de
inte ar med pa férhandlingen kan det vara bra att forklara
vilken hjalp som de kan bista arbetsgivaren med — och att
detta redan ar betalt for genom avgifterna.



Mer information

Vill du veta mer om brittisk arbetsratt sa kommer hér en lista pa en
bra bok och lankar till siter pa internet.

Employment Law, Gwyneth Pitt, Sweet & Maxwell, 2011, ISBN: 978-
0-414-04617-7

Kort introduktion till den brittiska ratten — The British Legal System
http://www.cilex.org.uk/about cilex lawyers/the uk legal system.

aspx

Arbetsdomstolar — Employment Tribunals
http://www.justice.gov.uk/tribunals/employment

Acas
http://www.acas.org.uk/index.aspx?articleid=1461

GMB
http://www.gmb.org.uk/



http://www.cilex.org.uk/about_cilex_lawyers/the_uk_legal_system.aspx
http://www.cilex.org.uk/about_cilex_lawyers/the_uk_legal_system.aspx
http://www.justice.gov.uk/tribunals/employment
http://www.acas.org.uk/index.aspx?articleid=1461
http://www.gmb.org.uk/
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