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مقدمة
ــم  ــية لدع ــة الأساس ــات التنموي ــن التوجه ــة م ــة الاجتماعي ــوم الحماي ــد مفه يع
النمــو الاقتصــادي الشــامل، ولتحقيــق الحيــاة المعيشــية الكريمــة للمجتمــع. 

ــات: ــاث مكون ــن ث ــدول م ــي ال ــة ف ــة الاجتماعي ــة الحماي ــون منظوم ــث تتك حي
شــبكات الأمــان التــي تقــي الفئــات الهشــة والمعوزيــن مــن تبعــات تدنــي 
لهــم  المعيشــية  الأساســيات  توفيــر  يتــم  بحيــث  المعيشــي،  المســتوى 

المعاقيــن. وإعانــات  الاجتماعــي  كالضمــان 

برامــج التأميــن الاجتماعــي التــي يســاهم فيهــا المســتفيد بشــكل مباشــر عبــر 
دفــع الاشــتراكات لهــذه البرامــج، كالتأميــن الطبــي والتقاعــد وبرامــج التأميــن 

ضــد التعطــل عــن العمــل. 

ــر  ــة بتوفي ــات المعني ــج والسياس ــي البرام ــل، وه ــوق العم ــة بس ــر الخاص التدابي
ــل  ــرص العم ــر ف ــر توفي ــل، عب ــوق العم ــي س ــن ف ــة للعاملي ــة والتغطي الحماي
اللائقــة، وبرامــج دعــم التوظيــف، وبرامــج إعانــة الباحثيــن عــن عمــل، بالإضافــة 
إلــى التدابيــر الوقائيــة الخاصــة بحمايــة العامــل فــي جميــع مراحلــه الحياتيــة: 

ــده. ــد تقاع ــه، وعن ــاء خدمت ــد إنه ــف، وبع ــل، وكموظ ــث للعم كباح

وتناقــش هــذه الحلقــة ســبل تعزيــز سياســات الحمايــة العماليــة فــي المملكــة، 
بمــا يحقــق أمــن واســتقرار أطــراف العمــل، ويحفــظ حقوقهم. وقــد أثبتــت تجارب 
ــة  ــريعات حماي ــة تش ــال مرون ــن خ ــوازن م ــق الت ــذي يحق ــوذج ال ــاح النم ــدول نج ال
الوظائــف )كإنهــاء الخدمــة والفصــل(، مقرونــة ببرامــج ســخية وكافيــة للتأميــن 
ضــد التعطــل عــن العمــل بالإضافــة إلــى تبنــي مفهــوم »التعليــم مــدى الحيــاة« 
ــات  ــا ب ــو م ــل، وه ــوق العم ــة س ــع حاج ــق م ــا يتف ــارات بم ــر المه ــتمرار تطوي لاس
ــاث  ــات والأبح ــج الدراس ــير نتائ ــرن« Flexcuirty. وتش ــتقرار الم ــة »الاس ــرف بسياس يع
إلــى أنّ صرامــة تشــريعات حمايــة الوظائــف، بحيــث يصبــح مــن الصعــب علــى 
صاحــب العمــل إنهــاء خدمــة عامليــه، يقلــل مــن عــدد المســرحين مــن العمــل، 
ولكنــه يضعــف أيضــً مــن معــدل توظيــف العاطليــن عــن العمــل، وفــي المحصلة 
تصبــح عمليــة الدخــول والخــروج مــن ســوق العمــل بطيئــة، ويســبب ركــوداً فــي 
عمليــة التوظيــف فــي الســوق. كمــا تشــير الدراســات إلــى أنّ أكثــر المتضرريــن مــن 
هــذا الركــود هــم النســاء والشــباب والعاطلــون عــن العمــل لفتــرات طويلــة. وفــي 
المقابــل، فــإنّ توفيــر برامــج ســخية للتأميــن ضــد التعطــل عــن العمــل، قــد يثبــط 

الباحثيــن عــن العمــل مــن البحــث بشــكل جــاد، وتقلــل مــن حاجتهــم للعمــل. 

ــن:  ــكل م ــة ل ــي المملك ــن ف ــع الراه ــل الوض ــة تفاصي ــذه الورق ــتعرض ه وستس
تشــريعات حمايــة الوظائــف، وبرامــج التأميــن ضــد التعطــل عــن العمــل، وإجــراءات 
الثلاثيــة هــي مقومــات موازنــة  أنّ هــذه  باعتبــار  العماليــة؛  الخلافــات  تســوية 

ــل.      ــوق العم ــي س ــة ف ــة العمالي ــات الحماي سياس

مـــن  والعشـــرون  الثامنـــة  المـــادة  تنـــص 
ـــر  النظام الأساســـي للحكم على أن »تيسِّ
الدولـــة مجالات العمل لـــكل قادر عليه، 
وتســـن الأنظمـــة التـــي تحمـــي العامل 

العمل«. وصاحـــب 

تجربة الدنمارك في الاستقرار المرن
تعتبـــر الدنمـــارك مـــن التجـــارب الناجحـــة 
تشـــريعات  فـــي  المرنـــة  القيـــود  بســـبب 
حمايـــة الوظائف، وتوفيرها لتأمين ســـخي 
ضـــد التعطل عن العمل. وقـــد قام الاتحاد 
المرن،  الاســـتقرار  سياســـة  بتبني  الأوروبـــي 
التوظيف  اســـتراتيجية  ضمـــن  وتعميمهـــا 

الأوروبـــي 2020.
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تشريعات حماية الوظائف
ــة الوظائــف مــن أهــم السياســات المنظمــة لحركــة ســوق  عــد تشــريعات حماي
العمــل، وخصوصــً تلــك المنظمــة لعمليــة التعييــن والفصــل لضمان مســتوى من 
الاســتقرار فــي الوظائــف. وتلخــص النقــاط الآتيــة هــذه التشــريعات ومــا يقابلهــا 
فــي الأنظمــة الســعودية بحســب معاييــر منظمــة العمــل الدوليــة ومنظمــة 
التعــاون الاقتصــادي ومنظمــة التجــارة العالميــة. وبشــكل عــام، تــزداد الحمائيــة 
ــود  ــف القي ــع تخفي ــة م ــزداد المرون ــا، وت ــريعات وتعقيده ــدة التش ــادة ح ــع زي م
ــريعاتها  ــي تش ــك ف ــن ذل ــة بي ــة والمقارب ــي الموازن ــدول ف ــف ال ــا، وتختل أو إلغائه
للوصــول إلــى ســوق عمــل متــزن، يوفــر الحمايــة للعامــل والمرونــة اللازمــة لنمــو 

ــة: ــدي العامل ــة الأي ــف وحرك الوظائ

القيود على الفصل الفردي
تعويض نهاية الخدمة

يكــون التعويــض بمقــدار أجــر 15 يومــً عــن كل ســنة فــي الخمــس ســنوات الأولــى، 
وأجــر شــهر عــن كل ســنة لاحقــة. )نظــام العمــل، المــادة 84(

فترة إشعار إنهاء التعاقد
ــد  ــة العق ــل نهاي ــوب قب ــعار مكت ــال إش ــى إيص ــل عل ــب العم ــام صاح ــزم النظ يل
بشــهرين للموظــف المفصــول )نظــام العمل، المــادة 75(، مع الســماح لــه بالتغيب 

يومــً فــي الأســبوع خلالهــا للبحــث عــن عمــل آخــر. )نظــام العمــل، المــادة 78(

فترة التجربة
حــدد النظــام فتــرة التجربــة )التــي لا يســتحق التعويــض فــي حــال الفصــل أثنائهــا( 
بـــ3 أشــهر مــع جــواز تمديدهــا إلــى 6 أشــهر باتفــاق الطرفيــن، ويصبح العقــد بعدها 

ملزمــً. )نظــام العمــل، المــادة 53(

تعريف الأسباب المشروعة وغير المشروعة للفصل
يحــدد النظــام الأســباب التاليــة كأســباب مشــروعة لإنهــاء الخدمــة: بلــوغ العامــل 
ســن التقاعــد، الاتفــاق بيــن الطرفيــن، القــوة القهرية، إغــاق المنشــأة، إنهاء النشــاط 
الــذي يعمــل بــه العامــل، الاعتــداء علــى صاحــب العمــل، الغيــاب أكثــر مــن 30 يومــً 
متفرقــة أو 15 متصلــة، عــدم أداء العامــل لالتزاماتــه الجوهريــة، الســلوك المســيء 
ــد العامــل إلحــاق خســارة ماديــة لصاحــب العمــل، المعيــن  والمخــل بالشــرف، تعمُّ
تحــت الاختبــار، التزويــر، إفشــاء أســرار العمــل. )نظــام العمــل، الفصــل الثالــث: انتهــاء 
عقــد العمــل(. كمــا يعــرف النظــام بعــض الأســاب غيــر المشــروعة لإنهــاء التعاقــد 
وهــي: المــرض قبــل اســتنفاذ الإجــازة )المــادة 82( وخــال الحمــل وإجــازة الوضــع 

للمــرأة العاملــة. )المــادة 155(

تعويض المتضرر من التسريح لسبب غير مشروع
وإمكانية إعادته إلى رأس العمل

ــه  ــر وج ــول بغي ــف المفص ــادة الموظ ــأة بإع ــزام المنش ــة إل ــام إمكاني ــح النظ لا يتي
حــق إلــى رأس العمــل، بــل يقتصــر التعويــض علــى أجــر المــدة المتبقية فــي العقود 

محــددة المــدة، وأجــر 15 يومــً عــن كل ســنة خدمــة للعقــود المفتوحــة.
)نظام العمل، المادة 77(
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القيود على الفصل الجماعي
بحســب قــرار وزيــر العمــل، يحظــر علــى المنشــآت العملاقــة، الكبيــرة، والمتوســطة 
ــن  ــل العاملي ــي - فص ــأة النهائ ــاق المنش ــاس أو إغ ــهار الإف ــة إش ــر حال ــي غي -ف
الســعوديين بشــكل جماعــي )1% أو 10 عمــال أيهمــا أكثر( لأي ســبب دون التقيــد بالآتي: 

إخطار مكتب العمل قبل 60 يوماً بالمبررات وعدد وأسماء المقرر فصلهم.

ــم  ــاوين بدرجته ــعوديين المس ــر الس ــن غي ــماء العاملي ــدد وأس ــان بع ــاق بي إرف
الوظيفيــة للعامليــن الســعوديين.

إرفاق الإجراءات التي اتخذتها المنشأة لتفادي عملية الفصل.

يقوم مكتب العمل بإبداء الرأي خلال 45 يوماً.

لقيــاس  دوريــً  مؤشــراً   )OECD( والتنميــة  الإقتصــادي  التعــاون  منظمــة  تصــدر 
درجــة الحمايــة الوظيفيــة فــي قوانيــن أســواق العمــل العالميــة بنــاءً علــى تحليــل 
 Employment( ــة ــي كل دول ــف ف ــة الوظائ ــة بحماي ــة المتعلق ــريعات العمالي التش
Protection Legislation(. ولاحظــت المنظمــة توجهــً عالميــً نحــو تخفيف الحمائية 
والقيــود وزيــادة المرونــة فــي التشــريعات خــال العقديــن الماضييــن، وخصوصاً بعد 
ــود  ــاس القي ــن )6-0( لقي ــراوح بي ــذي يت ــر ال ــي المؤش ــام 2008. وف ــة لع ــة العالمي الأزم
ــير  ــود، ويش ــادة القي ــى زي ــاع إل ــير الارتف ــث يش ــي، حي ــردي والجماع ــل الف ــى الفص عل
الانخفــاض إلــى زيــادة المرونــة، يقــف متوســط الــدول الأعضــاء عنــد درجــة )2.3(. 
ــي 2017،  ــى )2( ف ــام 2013 إل ــي ع ــن )1.4( ف ــة م ــر للمملك ــة المؤش ــت قيم ــد ارتفع وق
بعــد صــدور تعديــات نظــام العمــل وصــدور قــرار وزيــر العمــل والتنميــة الاجتماعيــة 
ــاهم  ــا س ــاص )1(.  كم ــاع الخ ــي القط ــي ف ــل الجماع ــة للفص ــود إضافي ــرض قي بف
تعديــل نظــام العمــل ومضاعفــة فتــرة إشــعار إنهــاء التعاقــد مــن )30( إلــى )60( يوماً 
)المــادة 75( برفــع قيمــة المؤشــر بشــكل طفيــف. وبذلــك يقتــرب مســتوى القيــود 
التشــريعية المفروضــة لصالــح حمايــة الوظائــف فــي المملكــة مــن متوســط الــدول 

الأعضــاء فــي المنظمــة عنــد درجــة )2.3(.
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متوسط المنظمة: ٢٫٢٩
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مقارنة درجة الحماية في تشريعات العمل السعودية: قيود الفصل الفردي والجماعي

تم حساب قيمة مؤشرات الدول من قاعدة بيانات منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية )OECD( لعام 2013 حول تشريعات 
حماية الوظائف )EPL(، مع إعادة احتسابه للمملكة لعام 2017 بناءً على المنهجية المعتمدة من المنظمة.

انظر مرفق )1( للتعرف على طريقة احتساب مؤشر درجة حماية التشريعات للسعودية.  
)1(

التشـــريعية  القيـــود  مســـتوى  »يقتـــرب 
في  الوظائف  حمايـــة  لصالـــح  المفروضـــة 
منظمـــة  دول  متوســـط  مـــن  المملكـــة 

والتنميـــة« الاقتصـــادي  التعـــاون 
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التأمين ضد التعطل عن العمل

تعتبــر برامــج التأميــن ضــد التعطــل عــن العمــل مــن أهــم وســائل المحافظــة علــى 
ــن  ــر م ــف الأث ــي تخفي ــاهم ف ــث تس ــل، حي ــوق العم ــي س ــة ف ــة الاجتماعي الحماي
انخفــاض القــدرة الشــرائية للعامــل. وتعتبــر هــذه البرامــج ضروريــة فــي الــدول التــي 
ــن  ــن م ــث يمك ــف حي ــة الوظائ ــريعات حماي ــي تش ــة ف ــن المرون ــد م ــى مزي ــأ إل تلج
خلالهــا تخفيــف الآثــار الســلبية الناتجــة عــن تســهيل دخــول وخــروج الموظفيــن مــن 

وإلــى ســوق العمــل.

وتميــل الأدبيــات الدوليــة إلــى أفضليــة برامــج التأميــن التــي توفــر دعمــً ســخياً يخفف 
أثــر التســريح علــى العمالــة، مــع المحافظــة علــى رقابــة صارمــة علــى المتعطليــن 
بحيــث لا يكــون الدعــم منفــراً لهــم عــن البحــث عــن وظيفــة بديلــة أو الدخــول فــي 
برامــج تدريــب وإعــادة تأهيــل. ويكــون ذلــك من خــال إلزام المســتفيدين مــن الدعم 
بالبحــث المســتمر والجــاد عن الوظيفــة، والانخــراط في برامــج تدريب، وقبــول الفرص 
التــي تعــرض عليهــم، بحيــث يتــم إيقــاف الدعــم عــن من يثبــت تهاونــه فــي العودة 

إلــى ســوق العمــل )2(. 

ويقابــل هــذه البرامــج فــي المملكــة برنامــج »ســاند« المتــاح مــن خــال »المؤسســة 
العامــة للتأمينــات الاجتماعيــة« والصــادر بموجــب نظــام »التأميــن ضــد التعطــل عــن 
العمــل«، وتتلخــص تعويضاتــه للمتعطلين الســعوديين )لمدة ســنة تعطــل كاملة( 

فــي الآتــي، بشــرط إتمامهــم 12 شــهراً علــى رأس العمــل: 

صــرف 60% مــن متوســط أجــر ثــاث ســنوات بمــا لايتجــاوز 9 آلاف ريــال لمــدة ثلاثــة 
أشــهر.

صــرف 50% مــن متوســط أجــر ثــاث ســنوات بمــا لايتجــاوز 7500 ريــال لمــدة تســعة 
أشــهر.

ــن  ــج م ــذا البرنام ــل ه ــي تموي ــاوي ف ــل بالتس ــل والعام ــب العم ــاهم صاح ويس
خــال اســتقطاع 1% مــن الأجــر الشــهري لــكل منهمــا، ويكــون ذلــك لمــن لــم 

يتجــاوز عمــره 59 ســنة.

إجراءات تسوية الخلافات العمالية
يعــد توفيــر قنــوات التظلــم والإنصــاف مــن أهــم ضمانــات العدالــة لحفــظ حقــوق 
ــاب العمــل. وتتضمــن مراحــل تســوية الخلافــات العماليــة فــي الخــارج  العامــل وأرب
ــل:  ــوية، مث ــة للتس ــول بديل ــراءات وحل ــى إج ــوء إل ــن اللج ــل، ويمك ــن المراح ــدداً م ع
النصــح والمشــورة، الوســاطة، التوفيــق والمصالحــة، والتحكيــم. كمــا تنشــط بعــض 
الــدول فــي توفيــر البرامــج الوقائيــة كالتدريــب والتثقيــف لأطــراف العمــل، بالإضافــة 

إلــى خدمــات المشــورة القانونيــة. 

وبالرغــم مــن أنّ اللجــوء إلــى القضــاء العمالــي هــو مــن أبــرز طــرق تســوية الخلافــات 
العماليــة، إلا أن هنــاك بــروز كبيــر لآليــات انتصــاف بديلــة، أثبتــت نجاحهــا فــي تســوية 
ــراءات  ــال الإج ــن خ ــآت م ــل المنش ــوية داخ ــريع، كالتس ــكل ودي وس ــات بش الخلاف
الداخليــة لرفــع التظلمــات والتأديــب، والوســاطة والتوفيــق والمصالحــة والتــي 
يقــوم بهــا عــادة أطــراف مســتقلون لحــل الخلافــات بيــن صاحــب العمــل والعامــل، 
والتحكيــم الــذي عــادة تقــوم بــه جهــة مســتقلة منصوصــة فــي عقــد العمــل بعــد 
موافقــة الطرفيــن المتنازعيــن علــى إلزاميــة الحكــم الــذي ســيصل إليــه المحكــم. 

وفيمــا يلــي تقييــم لوضــع هــذه الآليــات فــي المملكــة:  

1

2

التحكيم الوساطة والتوفيق والمصالحة التسوية داخل المنشأة

قد يكون التحكيم غير مرغوب فيه 
بسبب تدخل القضاء في أحكامه 

وعدم اتصاف أحكامه بوجوبية 
التنفيذ والقطعية

اقتصار مكاتب الصلح والتسوية 
الودية على تلك المتوفرة داخل 

وزارتي العمل والعدل.
عدم وجود جهات محايدة 

ومستقلة لتقديم خدمات الوساطة 
والتوفيق.

غياب كامل لتنظيم إجراءات رفع 
التظلم داخل المنشآت.

غياب إجراءات التصعيد والاستئناف 
داخلياً.

ضعف إجراءات التأديب الداخلية

(2) 
World Trade Organization & International Labor Organization (2011), Making Globalization Socially Sustainable, Chapter 6 (Social    

      protection in labour markets exposed to external shocks), pp. 231-199.

تعويضات ساند للمتعطلين السعوديين

من متوسط أجر ثلاث سنوات
لمدة ثلاث أشهر

من متوسط أجر ثلاث سنوات
لمدة تسعة أشهر
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الخلاصة

يتضــح مــن مــا ســبق مــن تحليــل أهميــة إحــداث التــوازن فــي ســوق العمــل مــن خلال 
ــل  ــد التعط ــن ض ــج التأمي ــف، وبرام ــة الوظائ ــة لحماي ــود النظامي ــن القي ــة بي الموازن
عــن العمــل، وتوفيــر ضمانــات تســوية الخلافــات العماليــة. وفيمــا يتعلــق بتشــريعات 
حمايــة الوظائــف، فيظــل الســؤال الأبــرز هــو: كيــف نــوازن فــي التشــريعات للوصــول 
إلــى ســوق عمــل متــزن يوفــر الأمــن للعامــل والمرونــة اللازمــة لحركــة الوظائــف في 

ســوق العمــل؟ 

ــن  ــر الأم ــج لتوفي ــم البرام ــن أه ــل م ــن العم ــل ع ــد التعط ــن ض ــج التأمي ــد برام وتع
واســتقرارهم  الشــرائية  قدرتهــم  علــى  للمحافظــة  للمســرحين  والاســتقرار 
المعيشــي، وقــد مضــى علــى برنامــج ســاند أكثــر من ســنتين مــن التنفيذ. هــل يحتاج 
ــاب العمــل فــي البرنامــج؟ وهــل  البرنامــج لمراجعــة مــن حيــث حصــة مشــاركة أرب

ــي؟ ــكل كاف ــتفيدين بش ــات المس ــة احتياج ــج بتغطي ــوم البرنام يق

وبالنظــر إلــى إجــراءات تســوية الخلافــات العماليــة المتاحــة، يُظهــر التحليــل الســابق 
ضعفــً كبيــراً فــي منظومــة العدالــة العماليــة فــي المملكــة، حيــث لا تــزال إجــراءات 
التســوية الوديــة مقتصــرة علــى جهــود مكتــب العمــل، مــع غيــاب دور الآليــات 
ــر  ــى تأخ ــاوة عل ــم، ع ــق والتحكي ــاطة والتوفي ــات كالوس ــوية الخلاف ــة لتس البديل
إنشــاء المحاكــم العماليــة. مــا هو الشــكل المناســب لتوفير قنــوات إنصاف ســريعة 

وعادلــة لأطــراف العمــل؟ 

ــدداً  ــد ع ــي، فنج ــاء العمال ــق بالقض ــا يتعل ــرى فيم ــدول الأخ ــارب ال ــى تج ــر إل وبالنظ
مــن الــدول التــي تخصــص محاكــم مختصــة بقضايــا المســرحين جماعيــً، بالإضافة 
إلــى إتاحــة التمثيــل الجماعــي للعمــال مــن خــال اتحــادات ولجــان عماليــة، وتوفيــر 
المعونــة القضائيــة للعمــال في المحاكــم كتوفير محاميــن للترافع أو على شــكل 
مشــورة أو نصــح قانونــي. كمــا تنشــط فــي عــدد مــن الــدول المنظمــات غيــر الربحيــة 
فــي توفيــر المعونــة القضائيــة للعمــال، وتوفيــر خدمــات التوفيــق والوســاطة 

والتدريــب والاستشــارات مجانــً. 

وفيمــا يلــي مراحــل تســوية الخلافــات العماليــة إلــى حيــن نقلهــا إلــى القضــاء العام 
وإنشــاء المحاكــم العماليــة، حيــث كان مــن المفتــرض إنشــاء المحاكــم العماليــة 
منــذ عــام 1430 هـــ، بحســب الآليــة التنفيذية لنظــام القضاء الصــادرة في عــام 1428هـ:

رفع الخلاف 
لدى مكتب 

العمل

إدارة التسوية الودية 
مكتب العمل

التسوية الودية والمصالحة

الإحالة إلى الهيئة الابتدائية بعد 
استنفاذ محاولة الصلح

اللجوء إلى الهيئة العليا في حالة 
استئناف حكم الهيئة الابتدايئة 

لاستصدار الحكم النهائي
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CALCULATING SAUDI INDICATORS OF EPL STRICTNESS:
OECD METHODOLOGY

For each country, Employment Protection Legislation (EPL) is described 
along 21 basic items which can be classified in three main areas: (i) pro-
tection of regular workers against individual dismissal; (ii) regulation of 
temporary forms of employment; and (iii) additional, specific requirements 
for collective dismissals. More precisely, items 1-9 in the table below refer 
to the rules affecting regular (permanent) workers dismissed on person-
al grounds or economic redundancy, but without fault; items 10-17 to the 
rules affecting standard fixed-term contracts and temporary-work-agency 
employment (not covered for the purposes of the paper); and items 18-21 
to additional rules applying to collective dismissals. Table 1 describes the 
method used to convert raw data on each item into a cardinal unit or values 
which is then converted into a score measured on a 0-6 scale, with higher 
values representing stricter regulation. For additional details on the meth-
odology, please see Chapter 2 in the 2013 OECD Employment Outlook as 
well as country notes for each country.

Original Unit
And Short Description

Assignment Of Numerical Strictness Scores

Assigned Scores

0 1 2 3 4 5 6

1:
Notification 
Procedures

Scale 0-3

Scale (0-3) × 2

0 when an oral statement is enough;

1 when a written statement of the reasons for 
dismissal must be supplied to the employee;

2
when a third party (such as works council 
or the competent labour authority) must 
be notified;

3
when the employer cannot proceed to 
dismissal without authorisation from a 
third party.

2:
Delay involved 
before notice 
can start

Days
Estimated time includes, where relevant, the fol-
lowing assumptions: 6 days are counted in case of 
required warning procedure, 1 day when dismissal 
can be notified orally or the notice can be directly 
handed to the employee, 2 days when a letter needs 
to be sent by mail and 3 days when this must be a 
registered letter.

≤ 2 < 10 < 18 < 26 < 35 < 45 ≥ 45

3:
Length of the 
notice period at

9 months tenure Months 0 ≤ 0.4 ≤ 0.8 ≤ 1.2 < 1.6 < 2 ≥ 2

4 years tenure Months 0 ≤ 0.75 ≤ 1.25 < 2 < 2.5 < 3.5 ≥ 3.5

20 years tenure Months < 1 ≤ 2.75 < 5 < 7 < 9 < 11 ≥ 11

4:
Severance 
pay at

9 months tenure Months pay 0 ≤ 0.5 ≤ 1 ≤ 1.75 ≤ 2.5 < 3 ≥ 3

4 years tenure Months pay 0 ≤ 0.5 ≤ 1 ≤ 2 ≤ 3 < 4 ≥ 4

20 years tenure Months pay 0 ≤ 3 ≤ 6 ≤ 10 ≤ 12 ≤ 18 > 18

5:
Definition	
of justified or 
unfair dismissal

Scale 0-3

Scale (0-3) × 2

0
when worker capability or redundancy of 
the job are adequate and sufficient ground 
for dismissal;

1
when social considerations, age or job 
tenure must when possible influence the 
choice of which worker(s) to dismiss;

2
when a transfer and/or a retraining to 
adapt  the worker to different work must be 
attempted prior to dismissal;

3 when worker capability cannot be a 
ground for dismissal.

6:
Length of	
trial period

Months
Period within which, regular contracts are not fully 
covered by employment protection provisions and 
unfair dismissal claims can usually not be made.

≥ 24 > 12 > 9 > 5 > 2.5 ≥ 1.5 < 1.5

7:
Compensation 
following	
unfair dismissal

Months pay
Typical compensation at 20 years of tenure, including 
back pay and other compensation (e.g.  for future lost 
earnings in lieu of reinstatement or psychological in-
jury), but excluding ordinary severance pay.

≤ 3 ≤ 8 ≤ 12 ≤ 18 ≤ 24 ≤ 30 > 30

Table 1 quantifying the 21 basis measures of employment protection strictness

A. Individual dismissals of workers with regular contracts

التفاصيل الحسابية للمؤشرات والمعايير
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After converting each item to a cardinal scale, the synthetic indicators are 
calculated using the weights shown in Tables 2. There are two sub-indica-
tors measuring the strictness of regulation on regular contracts. They con-
cerns regulations on individual dismissals and additional provisions collec-
tive dismissals. Then the synthetic indicator for individual and collective 
dismissals for workers with a regular contract (EPRC) is computed. A syn-
thetic indicator for temporary contracts (EPT) is also available (not covered). 
Three versions of synthetic indicators are available, reflecting changes over 
time in the breadth of information incorporated into them, version 2 was 
chosen:

• Version 2: EPRC does not include item 9 (maximum to make a claim of 
unfair dismissal) but includes additional provision for collective dismissals 
(items 18-21). EPT is the same as for version 2. These indicators are available 
since 1998 for most countries.

20:
Additional	
delays
involved

Days
Delays in addition to those in the case of individual 
dismissal

0 < 25 < 30 < 50 < 70 < 90 ≥ 90

Original Unit
And Short Description

Assignment Of Numerical Strictness Scores

Assigned Scores

0 1 2 3 4 5 6

8:
Possibility of 
reinstatement 
following	
unfair dismissal

Scale 0-3

Scale (0-3) × 2

0 no right or practice of reinstatement;

1 reinstatement rarely or sometimes made 
available;

2 reinstatement fairly often made available;

3 reinstatement (almost) always made 
available;

9:
Maximum 
time to make a 
claim of unfair 
dismissal

Months
Maximum time period after dismissal notification up 
to which an unfair dismissal claim can be made.

≤ 1 ≤ 3 ≤ 6 ≤ 9 ≤ 12 > 12

Original Unit
And Short Description

Assignment Of Numerical Strictness Scores

Assigned Scores

0 1 2 3 4 5 6

18:
Definition	
of collective 
dismissal

Scale 0-4

Scale (0-4) × 6/4

0 if there is no additional regulations for 
collective dismissals;

1 if specific regulations apply from 50 dismiss-
als upward;

2 if specific regulations apply from 20 dismiss-
als onward;

3 if specific regulations apply at 10 dismissals;

4 if specific regulations start  to  apply  at  
below 10 dismissals;

19:
Additional 
notification 
requirements

Scale 0-2

Scale (0-2) × 3

There can be notification requirements to works 
councils (or employee representatives), and to 
government authorities such as public employment 
offices. Countries are valued according to whether 
there are additional notification requirements on 
top of those requirements applying to individual 
redundancy dismissal.

0 no additional requirements;

1 when one more actor needs to be notified;

2 when two more actors need to be notified.

21:
Other special 
costs to
employers

Scale 0-2

Scale (0-2) × 3

This refers to whether there are additional  sever-
ance pay requirements and whether social compen-
sation plans (detailing measures of reemployment, 
retraining, outplacement, etc.) are obligatory or 
common practice

0 no additional requirements;

1 additional severance pay or social compen-
sation plans required;

2 additional severance pay and	
social compensation plans required.

B. Additional regulations for collective dismissals

Before 
dismissal 

takes 
effect
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Table 2 Strictness Of Employment Protection
Individual And Collective Dismissals (Regular Workers), Summary Indicator Weights

Level 1
Scale 0-6

Level 2
Scale 0-6

Level 3
Scale 0-6

Level 4
Scale 0-6

W
eight

Saudi Score: 2
((1.7)*(5/7))+((2.9)*(2/7))= 
2Individual and collective 
dism

issals
iregular w

orkers (EPRC)

Saudi Score: 1.7
(1+2.7+1.5)*(1/3)=1.7

Individual dism
issals

– regular w
orkers (EPR)

(version 2 &
 3: 5/7:)

(version 1: 1)

Saudi Score: 1
(2)*(1/2)=1
Procedural inconvenienc

1. N
otification procedures (2)

2. D
elay to start a notice (0)

(1/2)
(1/2)

Saudi Score: 2.7
((6+3+1)*(1/7)=1.4)+
((3+4)*(4/21)=1.3)=2.7
N

otice and severance pay 
for no-fault individual 
dism

issals
(1/3)

9 m
onths (6)

(1/7)

3. N
otice period after (1.4)

4 years (3)
(1/7)

20 years (1)
(1/7)

9 m
onths (0)

(4/21)

4. Severance pay after (1.3)
4 years (3)

(4/21)

20 years (4)
(4/21)

Saudi Score: 1.5
(4+2)*(1/4)=1.5
D

iffi
culty of dism

issal (1/3)

5. D
efinition of unfair dism

issal (0)
6. Trial period (4)
7. Com

pensation (2)
8. Reinstatem

ent (0)
9. M

axim
um

 tim
e for claim

 (5)

(1/4)
(1/4)
(1/4)
(1/4)

---

Saudi Score: 1.7
(4.5+3+4)*(1/4)=2.9
Additional provisions for 
collective  dism

issals (EPC)     
(version 2 &

3: 2/7) (version 
1: 0)

18. D
efinition of collective dism

issal (4.5)
19. Additional notification requirem

ents (3)
20. Additional delays involved (4)
21. O

ther special costs to em
ployers (0)

(1/4)
(1/4)
(1/4)
(1/4)






