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Abstract

During year 2007 ClaraHilsan Ltd bought the company health service Solstahélsan in
Karlstad. The wide merger of the two health services the problems arose around the
employees’ employment agreements when certain parts of the agreement differ. At a
transition of a company, in this case a health service, the rights and obligations for the
employees will pass on to the new employer according to directive 2001/23/EG who
came in force in the swedish legal system in year 1995. The former employer is only
responsible vis-a-vis the employees “for economic obligations related to the time before
the transition, the code of protection of employment 6 b §. The new employer are
committed to the old employment agreement vis-a-vis the employees during at least one

year.

At a transition the employment will automatically pass on to the new employer who will
take over the rights and obligations in connections to the transition. It is not the collective
agreement in whole that will pass on to the new employer, only the employment

conditions in the collective agreement.

The purpose of this essay is to examine what will happen to the employment conditions

when two companies become one through a transition, especially pension benefits.



Sammanfattning
Under ar 2007 kopte ClaraHélsan AB foretagshidlsovarden Solstahilsan i Karlstad. Vid

sammanslagningen av de tva foretagshilsovarderna uppstod problem kring arbetstagarnas
anstillningsavtal da vissa delar av avtalet skiljer sig at. Vid en 6vergang av ett foretag, i
detta fall en foretagshilsovard, skall rittigheterna och skyldigheterna for arbetstagarna
overga till den nya arbetsgivaren enligt 6verlatelsedirektivet som tridde ikraft i svensk
ratt forsta gangen ar 1995. Den tidigare arbetsgivaren dr endast ansvarig gentemot
arbetstagaren “for ekonomiska forpliktelser som hdnfor sig till tiden fore dvergdangen”,
lagen om anstillningsskydd (LAS) 6 b §. Den nya arbetsgivaren &r bunden till det gamla

anstéllningsavtalet gentemot arbetstagarna under minst ett ar fran sammanslagningen.

Vid ett uppkop eller 6vergang av verksamhet Overgar anstdllningen automatiskt pa
forviarvaren, den nya arbetsgivaren. Den nya arbetsgivaren tar over rittigheterna och
skyldigheterna gentemot arbetstagaren i samband med forviarvet. Det é&r inte
kollektivavtalet i helhet som Overgar till den nya arbetsgivaren utan endast

anstillningsvillkoren i kollektivavtalet.
Syftet med uppsatsen ir att undersoka vad som kommer att hinda med anstéllningsavtalet
i samband med att tva foretag blir ett genom ett uppkop, framforallt nir det giller

pensionsformaner.

Nyckelord: Overlatelsedirektivet, foretagshilsovérd, pensionsforméaner
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Uppsatsens forsta kapitel behandlar bakgrunden till det valda uppsatsiimnet. Aven syftet
och avgrdnsningarna i uppsatsen kommer att behandlas. Avslutningsvis kommer jag att

beskriva metoden jag har anvdnt mig av i uppsatsen samt dispositionen av uppsatsen.

1. Inledning

1.1. Bakgrund

I samband med min projektanstillning vid foretagshdlsovarden ClaraHédlsan AB i
Karlstad har jag skrivit min D-uppsats 1 dmnet réttsvetenskap vid Karlstad Universitet.
Under ar 2007 kopte ClaraHdlsan AB foretagshdlsovarden Solstahédlsan i Karlstad.
Arbetstagarnas anstéllningsavtal vid de tva foretagshélsovarderna skiljer sig at nér det
giller utbetalning till ett pensionsforsdkringsbolag. Solstahdlsans anstidllda har i deras
anstillningsavtal en reglering som berittigar dem till utbetalning av pension till
forsdkringsbolaget Danica. Den tidigare arbetsgivaren betalade 150 kronor per manad for

varje anstilld och arbetstagarna betalade 150 kronor sjilva till forsdkringsbolaget.

Vid en G6vergang av ett foretag, i detta fall en foretagshilsovard, skall réittigheterna och
skyldigheterna for arbetstagarna Overga till den nya arbetsgivaren. Den tidigare
arbetsgivaren dr endast ansvarig gentemot arbetstagaren “for ekonomiska forpliktelser
som hdanfor sig till tiden fore dvergangen”, LAS 6 b §. I borjan av 1970-talet skedde ett
antal olika fordndringar inom arbetsritten och det ledde till att arbetsritten fick en hogre
status och blev mer implementerat i den europeiska ritten. De europeiska stats- och
regeringscheferna papekade pa EG toppmotet i Paris 1972 att det sociala omradet &r lika

viktigt som det ekonomiska samarbetet.’

Ar 1995 fordes det in sirskilda regler i den svenska ritten om Overgangar av foretag fran
en arbetsgivare till en annan. Bakgrunden till reglerna ligger i EG-direktivet 77/187/EEG*
som senare dndrades i direktiv 98/S0/EG. De bada direktiven sammanfordes i ett nytt
direktiv & 2001 till direktiv 2001/23/EG® vars syfte dr att skydda arbetstagarnas
rittigheter nér det ursprungliga foretaget blir uppkopt.

! Birgitta Nystrom, EU och arbetsrdtten, s 56

? Skydd for arbetstagares rittigheter vid verlatelse av foretag, verksamheter eller delar av verksamheter.
? Medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rittigheter vid 6verlatelse av foretag,
verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter.



Enligt lagen om anstillningsskydd (1982:80) far en arbetsgivare inte besluta i
anstdllningsavtalet om sdmre formaner da anstéllningsavtalet 4r sammanknutet med ett
kollektivavtal. Jag ska undersoka vad som hédnder med de anstilldas anstillningsavtal
fran den uppkopta foretagshilsovarden da de bada foretagen foljer samma kollektivavtal

men har olika formaner i det enskilda anstidllningsavtalet.

1.2. Syfte och Problemformulering

I samband med att Sverige gick med i EU ar 1995 6ppnades grinserna upp for de svenska
medborgarna och for varje nytt medlemsland blir de europeiska landsgrianserna allt mer
vaga. Detta leder till storre mojligheter for foretag att arbeta pa olika platser i Europa
samt att konkurrensen hardnar. Uppkdp blir allt vanligare och da hamnar l4tt den enskilde
arbetstagaren i klam. Anstédllningar upphor och behovet av ett anstéllningsskydd blir allt
mer viktigt. Uppkop sker dven pa den nationella arbetsmarknaden och dven hir hamnar i
arbetstagarna i klam. Vid sammanslagningar av foretag uppstar olika typer av problem. I
fallet ClaraHélsan AB/Solstahdlsan ligger problematiken frimst kring de anstélldas
anstillningsavtal. Syftet med denna uppsats dr att undersoka vad som hidnder med de
anstélldas anstillningsavtal da de bada foretagen foljer samma kollektivavtal men har
olika formaner samt bestimmelser nér det giller arbetstid. Dessa bestammelser ror framst

omradet pensionsforsikring.

Problemet som uppstar vid uppkop av andra foretag dr framforallt de problem som ror
arbetstagarna. Nir foretag A koper foretag B ar det foretag A som tar over ansvaret for
arbetstagarna vid foretag B. Enligt ekonomichef Kristina Carlsson vid ClaraHédlsan AB
uppstar det en osdkerhet bade hos arbetsgivare och arbetstagare pa vilka
anstidllningsforhallanden som giller och vad som hidnder med det gamla
anstillningsavtalet och dess bestimmelser.* Pensionsformanen ir inte sammankopplad
med l6nen utan dr endast en forman arbetstagarna &r berittigade till fran den tidigare
arbetsgivaren. Jag ska i denna uppsats dven reda ut begreppet uppkép samt undersoka
vilket anstidllningsavtal som giller vid uppkop av ett foretag som gar under samma

kollektivavtal.

* Samtal med ekonomichef Kristina Carlsson ClaraHzlsan AB 2008-04-02



1.3. Avgransningar

Jag har valt att avgransa min uppsats till att omfatta endast uppkop av foretag som gar
under samma kollektivavtal. Nir det géller arbetstagarnas anstédllningsskydd kommer jag

att begriansa mig till skyddet for den fortsatta anstdllningen och anstillningsvillkoren.

Jag kommer inte att behandla andra delar dn pensionsformaner i anstidllningsavtalen, da
ledningen vid ClaraHilsan AB inte har det behovet i deras utredning da de har behandlat
dessa olikheter och 16st dem inom foretaget. I och med att behovet endast beror
pensionsféormaner kommer jag helelr inte att behandla arbetstidslagen i min
undersOkning. 1 uppsatsen kommer jag heller inte att fordjupa mig inom
foretagsoverlatelser mellan andra typer av foretag da avgrinsningen endast beror

foretagshélsovarder.

Da jag skriver denna uppsats for ClaraH#lsan AB:s rikning har jag valt att inte undersoka
utldndsk ritt utan enbart den svenska rétten, med det menas lagtext samt forarbeten for att
fa en klar och tydlig bild av hur svenska foretagshélsovarder ska tolka

Overlatelsedirektivet i samband med foretagsoverlatelser.

1.4. Metod

Jag har valt att bygga min uppsats pa den traditionella juridiska metoden, dven kallad
rattsdogmatisk metod. Den traditionella metoden innebir att de lagar, forarbeten, praxis
samt doktriner som r relevanta for omradet behandlas och undersoks.” Vid tolkningen av
lagtexten, samt den o&vriga litteraturen, anvdnds den subjektiva och teleologiska
lagtolkningsmetoden. Den subjektiva metoden syftar till att den som tolkar lagtexten
anvénder sig av lagens forarbeten for att forsta inneborden av vissa uttryck och begrepp;
rekvisiten.’ Den teleologiska lagtolkningen undersdker indamélet med lagen.” Den
subjektiva och den teleologiska lagtolkningsmetoden kompletterar varandra. Den
teleologiska metoden utgar fran en situation dir den subjektiva metoden ligger till grund

for att faststélla lagens indamal.®

5 Lehrberg, B, Praktiskt Juridisk metod, s 38

6 Zetterstrom, S, Juridiken och dess arbetssditt, s 82
" Zetterstrom, A a s. 82

8 Zetterstrom, A a s. 82



For att genomfora en undersokning med fokus pa den subjektiva och teleologiska
tolkningsmetoden kommer jag att tolka bade 6b § LAS samt Overlatelsedirektivet.
Tolkningen innebir granskning av lagtexten samt forarbeten nér det géller 6 b § LAS och
vid granskningen av Overlatelsedirektivet kommer jag att granska tidigare direktiv som
har lett fram till det nu gillande 6verlatelsedirektivet. Syftet med att anvinda mig av den
rittsdogmatiska metoden r att tolka och systematisera den gillande rétten. Eftersom EG-
rdtt dr implementerad i den svenska ritten kommer jag inte att gora nagon uppdelning
mellan svensk ritt och EG-riitt. Overlatelsedirektivet har beskrivits utforligt i de relevanta
rattskdllorna men biten om pensionsbestimmelser har inte exemplifierats i samma
utstrickning. Det finns ett fatal rittspraxis inom omradet fran EG-domstolen samt
Arbetsdomstolen, jag kommer att tolka domsluten for att utreda vad som giller for
arbetsgivare vid Overlatelser av foretag diar det uppkopta foretaget har vissa

pensionsbestammelser for de anstillda.

1.5. Disposition

Uppsatsen ar indelad i atta kapitel, dir det forsta kapitlet utgor en inledande presentation
av uppsatsamnet, syftet och avgriansningar, problemformulering samt metoden. I kapitel
tva behandlas lagen om anstéllningsskydd (LAS) och framfé6rallt 6b § LAS. Dérefter
behandlas i kapitel tre verlatelsedirektivets syfte och innehall samt aktuella rittsfall for
att fa en forklaring av arbetstagarbegreppet. 1 det fjarde kapitlet beskriver jag de
pensionsbestimmelserna vid 6vergang av verksamheter och dven aktuella rittsfall for att
reda ut arbetsgivarens ansvar gentemot arbetstagarna for tiden fore Overgangen. I
uppsatsens femte kapitel redogor jag for begreppet foretagshdlsovard samt forklarar
ClaraHélsans och Solstahilsans skillnader i anstéllningsvillkor for arbetstagarna och 1
kapitel sex forklarar jag bakgrunden till begreppet uppkop och 6vergang av verksamhet
samt anstéllningsskyddet vid foretagsoverlatelser. I kapitel sju och atta sammanstiller
och analyserar jag materialet och de aktuella fragestidllningarna och diskuterar utifran
uppsatsens material hur framtida 16sningar bor se ut samt pa vilket sitt den svenska
lagstiftaren bor formulera framtida bestimmelser kring foretagsoverlatelser och

arbetsgivarens och arbetstagarnas ansvar och skyldigheter gentemot varandra.

10



Kapitel tva beskriver bakgrunden och syftet med den lagstifining Sverige har gdllande
anstdllningsskydd och framforallt 6 b § LAS.

2. Lagen om anstallningsskydd

2.1. Bakgrund och syfte med lagen om anstallningsskydd

I mitten av 1960-talet och fram till & 1974° forindrades strukturen pa den svenska
arbetsmarknaden och syftet med lagen om anstéllningsskydd (LAS) fran ar 1974 var att
Oka tryggheten 1 permanenta anstillningar och att frimja anstéllningar for &ldre
arbetstagare samt arbetstagare med nedsatt arbetsforméga.'® Ett av forarbetena till lagen
fran ar 1974, prop. 1973:129, beskriver de regler som skall foljas for att astadkomma
battre mojligheter for dldre arbetstagare samt arbetstagare med nedsatt arbetsformaga.
Tanken bakom bestimmelsen var att arbetsmarknadsmyndigheterna skulle arbeta for att
infora sa kallade anpassningsgrupper for att underlitta ateranpassningar samt Oka

dialogen mellan parterna vid tvister."'

Nar prop. 1973:129 skrevs fanns det inget skydd for arbetstagare i samband med
foretagsoverlatelser trots att skyddet for anstdllningen 6kade. Lagstiftaren fann det viktigt
att infora starkare skydd for arbetstagare da forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare inte reglerades i ndgon allmin lagstiftning.'” Forhillandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare reglerar hela anstédllningsforhallandet, fran anstillning till
uppsdgning och lagstiftaren sag behovet att arbetstagarna maste skyddas, framférallt vid

uppsidgningar.

Den ursprungliga lagen om anstédllningsskydd godkindes av den svenska riksdagen ar
1974 och ersattes ar 1982 av nu gillande lagen. Dir syftet var att oka tryggheten for
arbetstagarna pi foretaget.” LAS giller for alla typer av anstillningar som innehas av
arbetstagare. Aven om arbetet sker utomlands och bide arbetsgivaren och arbetstagaren

ir svenska medborgare giller lagen. Lagens uppgifter dr att skydda arbetstagare vid

? Lagen om anstillningsskydd tridde ikraft for forsta gangen ar 1974.

1 Prop. 1973:129 5. 96

" A prop. s. 2

2 A prop. s. 25

13 Broberg, A, Lundén, B, Anstdllda, Praktisk handbok for arbetsgivare, s. 28
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uppsigningar och avskedanden.'* Alla arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden
omfattas ddremot inte av bestimmelserna i LAS. Bland annat omfattas inte personer med
foretagsledande stéllning och inte heller anstidllda som tillhor arbetsgivarens familj av

bestimmelserna i LAS."

Regler for arbetstagares anstéllningsskydd regleras i LAS. Arbetsgivare och arbetstagare
skall gemensamt samverka i arbetet for att astadkomma en god arbetsmiljo.
Arbetsgivaren har huvudansvaret for arbetsmiljon som regleras i arbetsmiljolagen
1977:1160 (AML) och det é&r arbetstagarens uppgift att aktivt medverka i

arbetsmiljoarbetet.

Huvudregeln for parterna pa arbetsmarknaden &r att ett kollektivavtal maste slutas eller
godkinnas av en central organisation for att vara giltigt. Vissa av reglerna i LAS kan
ersittas av bestimmelser 1 ett kollektivavtal som é&r trdffat med eller godkint av de
centrala parterna. Det gar inte att avtala bort bestimmelser i LAS om de leder till simre
forhallanden for arbetstagarna enligt arbetstidsdirektivet. Bestimmelserna dr sa kallade
minimiregler for parterna pa arbetsmarknaden, reglerna far avtalas bort sa linge de

innebir forménligare forhallanden for arbetstagarna.'®

2.2. Beskrivhingavé6b § LAS

Paragraf 6 b i LAS infordes i svensk ritt ar 1995 i samband med Overlatelsedirektivets
implementering i den svenska ritten. Nér en 6vergang av foretag, verksamhet eller en del

av verksamhet dger rum mellan en 6verlatare och forvirvare tillimpas paragraf 6 b LAS.

6 b § Vid overgang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en
verksamhet fran en arbetsgivare till en annan, overgar ocksa de
rdattigheter och skyldigheter pa grund av de anstdillningsavtal och de
anstdillningsforhallanden som giller vid tidpunkten for overgangen pa
den nya arbetsgivaren. Den tidigare arbetsgivaren dr dock ocksd
ansvarig gentemot arbetstagaren for ekonomiska forpliktelser som
héinfor sig till tiden fore overgangen.

' http://0-www.ne.se.biblos kau.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=115447&i_history=1 (Sokord Lagen om
anstdllningsskydd) 2008-04-16

15 Broberg, A, Lundén, B, Anstdllda, Praktisk handbok for arbetsgivare, s. 29

16 Andersson A, Edstrom O, Zanderin L, Arbetsriitt, s. 27
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Vid ett uppkop eller 6vergang av verksamhet Overgar anstidllningen automatiskt pa
forvirvaren, den nya arbetsgivaren.'” Tidigare skulle parterna i overgingen enas om
anstédllningen skulle fortsitta eller inte, men i och med den nya bestimmelsen sker
Overgangen automatiskt. Den nya bestimmelsen for dven med sig att det inte triffas ett
helt nytt anstillningsavtal mellan den nya arbetsgivaren och arbetstagaren.'® Den nya
arbetsgivaren tar over rittigheterna och skyldigheterna gentemot arbetstagaren i samband
med forvarvet. Anstéllningsforhallandet innebér fragor som giller 16n, semester och
andra anstéllningsvillkor. Regeln i 6 b § LAS ar EG-dispositiv, detta innebir att parterna
far gora avvikelser i kollektivavtal fran regeln om de inte medfér mindre formanliga

regler #n vad direktivet siger."

Syftet med 6 b § &r att sidkerstilla arbetstagarnas anstéllningsférhallande i samband med
ett dgarbyte av foretaget.”® Overgingen skall ske mellan tvd olika rittssubjekt enligt
direktivet men hir skiljer overlatelsedirektivet och den svenska medbestimmandelagen
(MBL) sig at. Direktivet syftar till forhdllanden som enbart forbinds med en
dganderittsovergang medan MBL siktar in sig pa fordandringar som sker inom ramen for
en formogenhetsmassa”.?’  Formogenhetsmassa  anvinds  mestadels  inom
formogenhetsritten och innebir att person A tar over persons B samtliga ekonomiska

rittigheter och skyldigheter.22

"7 Streiffert, M, Firetagsiverlitelser — Griinsoverskridande foretagsoverldtelser, s. 47

'® Streiffert A a's. 47

19 Streiffert, A as. 47

20 Oman, S, Anstillningsskyddspraxis,s. 270

2 Oman, A as. 272

2 http://0-www.ne.se.biblos. kau.se/jsp/search/article.jsp?i_sect_id=306021&i_history=1 (Sokord
Formogenhetsmassa) 080514
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Det tredje kapitlet beskriver dverlatelsedirektivets bakgrund och syfte. Jag kommer dven
att beskriva innehallet i direktivet samt utreda problematiken kring begreppet
arbetstagare. For att beskriva arbetstagarbegreppet beskrivs tva rdttsfall fran EG-

domstolen som beror begreppet arbetstagare.

3. Overlatelsedirektivet

3.1. Direktivets bakgrund och syfte

Enligt EG-fordraget har EU och dess medlemslinder till uppgift att sékerstilla
arbetstagares anstillnings- och levnadsvillkor inom gemenskapen.” Under 1970-talet
blev det allt storre fokus pa arbetsmarknadsfragor och arbetsmarknadspolitik vilket ledde
till att Europeiska Radet antog ett socialt handlingsprogram med syfte att utveckla EG-
arbetsritten, arbetstagares villkor och rittsliga stéllning i ftjretalget.24 Samtidigt som det
Europeiska Radet antog det sociala handlingsprogrammet fokuserades det dven pa
sammanslagningar mellan foretag vilket ledde till att medlemslédnderna ansag det viktigt
att sdkerstélla arbetstagarnas stidllning gentemot arbetsgivare i eventuella tvister och

Europeiska Radet antog den 14 februari ar 1977 direktiv 77/187/EEG.

Direktiv 77/187/EEG hade till syfte att skydda arbetstagare vid Overlatelser av foretag,
verksamheter eller delar av verksamheter.”> Syftet med direktivet var att skydda och
sdkerstilla arbetstagarnas rittigheter 1 samband med skifte av arbetsgivare. Direktivet
forpliktigar bade den gamla och den nya arbetsgivaren att skydda arbetstagarna vid
foretaget mot fordandringar som kan ske vid foretagsoverlatelser, detta skydd skall
garantera arbetstagarna att de far bibehalla sitt arbete pa samma villkor som for den
gamla arbetsgivaren.® Direktivet skulle dven skydda arbetstagarna  vid
verksamhetsovergangen i den  utstrickningen som det var  mojligt,
anstéllningsforhallandena skulle ej fordndras pa grund av 6vergangen av foretaget. Det dr
ddremot viktigt att ndmna att direktivet inte skulle medfora ett starkare skydd dn parterna

pa arbetsmarknaden har i vanliga fall.”’

> Artikel 136 i EG-fordraget, ikrafttriidande den 1 januari 1958
24 Mulder, B,J, Anstéiillningen vid verksamhetsovergang, s.115
% Oman, S, Anstillningsskyddspraxis,s. 325

26 Mulder, B,J, Anstdllningen vid verksamhetsovergdang, s. 115
z Kaillstrom, K, Malmberg, J, Anstdillningsforhallandet, s. 283
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Overlatelsedirektivet har varit svartolkat och har gett upphov till ett antal
tolkningsproblem vilket har lett till att direktivet har varit en av de mest provade
rattsakterna i EU-domstolen. Kommissionen har presenterat tva rapporter med forslag till
ett dndringsdirektiv.® Det Europeiska Radet indrade direktiv 77/187/EEG pé grund av
den inre marknadens effekter pa arbetsmarknaden da medlemslinder i storre utstrickning
hjilpte foretag med ekonomiska svarigheter.” Det nya direktivet (98/50/EG) triidde ikraft
den 29 juni 1998.

Syftet med Overlatelsedirektivet dr som tidigare namnts att skydda och sikerstilla
arbetstagarnas rittigheter i samband med skiftet av arbetsgivare, nir arbetstagarna ir
skyddade fridmjas &ven den gemensamma marknadens funktion 1 sambhillet.
Overlatelsedirektivet tillimpas inte bara av EU:s medlemsstater utan dven for de stater

inom Europeiska ekonomins samarbetsomrade; Norge, Island och Liechtenstein.™

Den 1 januari 1994 antog Sverige EES-avtalet™, proposition 1991/92:170 lag till grund
for implementeringen av EES-avtalet i den svenska ritten och enligt bilaga 9 i
propositionen uppfyllde Sverige de aktuella direktiven inom arbetsritt och pa grund av
detta tog implementeringen av Overlatelsedirektivet ldngre tid att infora i den svenska
ratten. Sverige som medlemsland ansag att arbetstagarna hade lika stort skydd i den
svenska ritten som overlatelsedirektivets bestimmelser.”> Arbetsrittskommittén fran ar
1992 menade i deras betinkande att de svenska bestimmelserna var sa gynnande for
arbetstagarna att det inte behovdes nagra fordndringar i lagen nir det géller Gverlatelser
av f(jretalg.33 Innan direktivet infordes i den svenska lagstiftningen ar 1995 fanns det
ingen generell reglering inom verksamhetsovergangar. De bestimmelser som de svenska
parterna pa arbetsmarknaden foljde var allminna avtalsrittsliga regler.”* Trots att Sverige
menade att direktivet inte behdvde tillimpas blev de tvingade av EU att infora direktivet 1
lagstiftningen ar 1995 for att arbetstagarna skulle fa samma skydd som &vriga

medlemslinders arbetstagare. Ar 2001 infordes det nu gillande Sverlatelsedirektivet som

¥ Mulder, B,J, Anstdllningen vid verksamhetsivergang, s. 117

* Direktiv 98/S0/EG Punkt 3

* Lunning, L, Toijer, G, Anstdillningsskydd, s. 270

' EES-avtalet: Ett samarbetsavtal mellan europeiska linder som omfattar alla medlemslinder i EU samt de
lander som ir anslutna till EFTA. Sverige inforde EES-avtalet i den svenska ritten i samband med intradet
till EU 1995. Sverige skrev under EES-avtalet redan ar 1992.

2 Prop. 1991/92:170 Bilaga 9 s. 25

* 80U 1993:32 5. 326

30U 1994:83 5. 65
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innebar ett starkare skydd for arbetstagarna samt en grundligare definition av begreppet

arbetstagare.

3.2. Direktivets innehall

Direktivet innehéller tre visentliga bestimmelser.”> For det forsta, anstillningsavtalen
skall som huvudregel 6verga fran Gverlataren till forvarvaren, den nya arbetsgivaren. For
det andra, overlatelsen i sig far inte utgora nagon form av grund for uppsigning och for
det tredje dr forvarvaren skyldig att under en 6vergangstid tillimpa villkoren som finns i

det kollektivavtal som gillde for arbetstagarna nir de arbetade hos dverlataren.*®

I direktivets forsta artikel punkt 1a beskrivs forutsittningen for att direktivet dr tillampligt
vid Overgangar av verksamheter, dvergangen maste vara lagenlig. EG-domstolen har
utfort en tamligen omfattande tolkning av begreppet lagenlig. Enligt ritten behdver det
inte forekomma nagot rittsligt samband mellan 6verlataren och forvéirvaren. Men for att
Overlatelsen skall ses som giltig krévs ett avtalsforfarande mellan palrternal.3 7 Utover att
verksamhetsovergangen skall vara lagenlig maste den ske mellan tva olika rittssubjekt,

antingen fysiska eller juridiska personer far genomféra verlitelsen.™

Overgingen behover inte enligt dverlitelsedirektivet avse en hel verksamhet utan kan
aven tillimpas nér en del av en verksamhet far en ny dgare. Da tillimpas endast den
overlatna delen enligt bestimmelserna i direktivet.”® Ett av EG-domstolens problem med
direktivet dr definitionen av begreppet “6vergang”. Artikel 1.1.b beskriver en Gvergang
som “en ekonomisk enhet som behaller sin identitet och varmed forstas en organiserad
gruppering av tillgangar vars syfte &r att bedriva ekonomisk verksamhet, vare sig denna
utgor huvud- eller sidoverksamhet”.*® Overgangsbegreppet forutsitter dven ett byte av
arbetsgivare for att vara en lagenlig verksamhetsovergang, det rdcker inte med att
majoriteten av aktier i ett aktiebolag far ny dgare eftersom arbetstagarna @nda har samma

. 41
arbetsgivare.

* Se Bilaga 1

36 Mulder, B,J, Anstdllningen vid verksamhetsovergdang, s.116
37 Nystrom, B, EU och arbetsrdtten, s. 258

* Lunning, L, Toijer, G, Anstdllningsskydd, s. 271

39 Oman, S, Anstdillningsskyddspraxis, s. 273

0 Killstrom, K, Malmberg, I, Anstdllningsforhdllandet, s. 278
4 Kallstrom, K, Malmberg, J, A a's. 278
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Den andra artikeln i 6verlatelsedirektivet behandlar de olika begreppen som direktivet
avser; Overlatare, forvdrvare, arbetstagarrepresentanter och arbetstagare. Artikel 2.2
beskriver dven att direktivet inte skall paverka den nationella lagstiftningen nér det géller

definitionen av anstillningsavtal eller férhallanden som ror anstillningen.

De viktigaste bestimmelserna regleras i direktivets tredje och fjirde artikel. Artikel 3.1
beskriver skyldigheten den nya arbetsgivaren far nir det giller anstillningsavtalen och
anstéllningsforhallandena vid tidpunkten for Overgangen. Efter Overgangen dr
forvirvaren skyldig att folja kollektivavtalet i samma utstriickning som overlataren.*”
Direktivet #dr ett minimidirektiv som betyder att alla medlemsstater far i den egna
lagstiftningen infora lagar och bestimmelser som dr mer gynnsamma for arbetstagarna dn

vad direktivets bestimmelser ir.*

Efter 6vergangen av verksamheten skall tre regler hallas isir; regeln om Overgang av
kollektivavtal, ettirsregeln och regeln om 6vergang av individuella anstillningsavtal.**
Direktivets riktlinjer ndr det géller kollektivavtal regleras i artikel 3.3 och beskriver att
forvirvaren av verksamheten skall vara bunden av villkoren i I6pande kollektivavtal pa
samma sitt som overltaren”.*’ Enligt direktivets tredje artikel @r det endast de
kollektivavtalsbestimmelser som skapar rittigheter och skyldigheter for arbetstagarna
som &r bindande for den nya arbetsgivaren. Denne dr dirmed inte bunden enligt direktivet
till de bestimmelser som ror forhallandet till fackforeningarna utan endast bestimmelser
som frimst ror 16n- och anstillningsvillkor.*® Ettirsregeln bygger pi att den nya
arbetsgivaren dr bunden till det uppkopta foretagets arbetstagares anstéllningsavtal under

ett ar fran och med tidpunkten for 6verlitelsen, Svergdngsperioden for foretaget.*’

Regeln om Overgang av enskilda anstillningsavtal innebdr for parterna pa

arbetsmarknaden att de enskilda bestammelserna i anstidllningsavtalet foljer med

42 Oman, S, Anstillningsskyddspraxis, s. 286

# Overlatelsedirektivet 2001/23/EG Artikel 8

* Killstrom, K, Malmberg, J, Anstdllningsforhdllandet, s. 283
45 Kallstrom, K, Malmberg, J, A a's. 284

46 Kallstrom, K, Malmberg, J, A a's. 284

4 Anderson, A, Edstrom, O, Zanderin, L, Arbetsritt, s. 48
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arbetstagaren om sa krivs efter ovriga omstidndigheter sasom viss form av rehabilitering

for den enskilde alrbetstalgalren.48

3.3. Arbetstagarbegreppet

Niar Kommissionen och det Europeiska Radet inforde Overlatelsedirektivet i de
europeiska linderna uppstod det olika typer av problem, bland annat hur begreppet
arbetstagare skulle definieras da de olika medlemslidnderna hade olika definitioner. I 1998
ars overlatelsedirektiv framgdr behovet av att klargdra begreppet arbetstagare.*® 1 artikel
2.1 d i overlatelsedirektivet (2001/23/EEG) &r begreppet arbetstagare beskrivet enligt
foljande:
”Varje person som i den berorda medlemsstaten dtnjuter skydd som
arbetstagare enligt den nationella lagstiftningen rorande
anstillningsforhdllandet.”’
Definitionen av arbetstagare skiljer sig mellan ldnderna i EU och det dr da upp till varje
enskilt medlemsland att definiera begreppet.’’ Direktivet aberopar inte nidgon fullstindig
tillndrmning av begreppet arbetstagare 1 medlemsldndernas lagstiftning, utan de
arbetstagare som dr beskrivna i den nationella lagstiftningen skall dra nytta av direktivets
formaner.”> I den svenska ritten saknas det en enhetlig definition av begreppet
arbetstagare men  enligt forarbetena till  implementeringsritten dr  det
anstédllningsskyddslagens utformning kring arbetstagarebegreppet som skall vara
utgdngspunkten om en person omfattas av dverltelsedirektivet eller inte.”® Det ir dven
avgorande att stilla sig fragan vid vilken tidpunkt arbetstagaren anstilldes for att han
eller hon ska skyddas av overlatelsedirektivet regler. Det dr avgorande att arbetstagaren
har varit anstdlld vid tidpunkten for overlatelsen av verksamheten for att kunna fa skydd
genom overldtelsedirektivet.”* Om arbetstagaren inte varit anstilld pa det uppkdpta
foretaget i samband med foretagsoverlatelsen kan han eller hon inte aberopa skyddet
genom Overlatelsedirektivet eller kriva samma formaner som arbetstagarna pa det nya”

foretaget har.

* Killstrom, K, Malmberg, J, Anstdllningsforhdllandet, s. 284

* Mulder, B,J, Anstillningen vid verksamhetsivergdng, s. 124

*0 Radets direktiv 2001/23/EG om tillnirmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagares rittigheter vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter.
51 Mulder, B,J, Anstdllningen vid verksamhetsovergdang. s. 125

52 Oman, S, Anstdillningsskyddspraxis, s. 18

>3 Prop. 1994/95:102 s.1

> Artikel 3.1, Overlatelsedirektivet; Overldtarens riittigheter och skyldigheter pé grund av ett
anstdllningsavtal eller ett anstdllningsforhallande som gdller vid tidpunkten for dverlatelsen skall till foljd
av en sadan overlatelse dvergd pa forvirvaren.
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I och med att den svenska ritten saknar en definition av begreppet arbetstagare maste
begreppet faststillas med ledning av rittspraxis, lagmotiv och 6vrig juridisk doktrin. De
flesta lagarna anvinder sig av arbetstagarbegreppet utifrin LAS samt MBL.” I forsta

paragrafen MBL definieras begreppet arbetstagare pa detta sitt:

1 § Denna lag dger tillimpning pad forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Som arbetstagare anses i lagen dven den som utfor arbete dat
annan och ddrvid ej dr anstdlld hos denne men har en stdillning av visentligen
samma slag som en anstdlld. Den for vars rikning arbetet utfores skall i
sadant fall anses som arbetsgivare.

3.4. Rattsfall som behandlar arbetstagarbegreppet

Vid undersokning av olika typer av rittsfall dir EG-domstolen ldmnat férhandsavgorande
eller domslut har jag begridnsat mig till det réttsfall som behandlar arbetstagarbegreppet

for att reda ut for ldsaren vilka arbetstagare som kan tillimpa sig av 6verlatelsedirektivet.

3.4.1. Botzen-malet — Arbetstagarbegreppet

Botzen-malet’® behandlar problematiken kring begreppet arbetstagare samt vilka
anstidllda som skall omfattas av Overlatelsedirektivet. I domen i malet klargjorde EG-
domstolen att overlatelsedirektivet ej dr tillimpligt pa arbetstagare som inte tillhor den
overlatna delen av verksamheten, dven om arbetstagarna i viss utstrickning har utfort

. . .. o 7
visst arbete i den 6verlatna delen.’

I Botzen-malet stills EG-domstolen infér problemet om Overlatelsedirektivet &r
tillimpligt pa en arbetstagare som utfor arbete pa en administrativ avdelning hos
Overlataren, som i sig inte Gverlats men utfor vissa arbetsuppgifter till fordel for den
overlatna delen. Domstolen beskrev i domslutet att det endast ar relevant att sla fast

vilken del av rérelsen som arbetstagaren tillhdrde, inte arbetsuppgifterna.”

53 Oman, S, Anstdillningsskyddspraxis, s. 19

% Mal 186/83 Botzen

7 AD-dom 21/1999 behandlar vilka arbetstagare som hér till verksamheten oavsett om de utfort arbete at
arbetsgivaren eller ej men nir det giller 6vergang fran en statlig myndighet fran en annan, Avgérande
1999-02-17

° Mal 186/83 Botzen ECR 1985 s. 519
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I malet Eidesund mot Stavanger Catering (Se 4.4.) tas det dven upp vilka arbetstagare

som skall overga till verksamheten, EFTA-domstolen beslutar i tvisten att det inte bara

ska fokuseras pa antalet arbetstagare utan dven pa kompetensen hos aurbetstalgalrna.59

% Mal E-2/95 Eidesund, 1995/1996 EFTA
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I kapitel fyra redogors overlatelsedirektivets undantag ndr det  gdller

pensionsbestimmelser i samband med overgdng av verksamheter.

4. Pensionsbestammelser vid 6vergang av verksamhet

4.1. Regler och Undantag

Huvudregeln vid foretagsoverlatelser dr enligt Overlatelsedirektivet (artikel 3.1) att
anstéillningsvillkoren skall dverforas till forvdrvaren av verksamheten. De undantag som
kan goras dr i fragor som ror alders-, invaliditets- eller efterlevnadsformaner da
arbetsgivaren enligt artikel 3.4 i Overlatelsedirektivet inte &ar skyldig att folja
bestimmelsen i artikel 3.1.°° Undantaget frin undantagsregeln ir om pensionsforménerna
ar reglerade i kollektivavtal da de automatiskt foljer artikel 3.1 och Gverldtaren ér skyldig

att tjvertal.61

I artikel 3.1 andra stycket beskrivs overlatarens och forvirvarens solidariska ansvar
gentemot arbetstagarna for tiden fore 6vergangen. I fallet ClaraHilsan/Solstahédlsan har
den tidigare arbetsgivaren gjort forbindelser gentemot arbetstagarna om att betala in till
ett forsidkringsbolag i framtiden. Arbetstagarna har under tiden fore 6vergangen arbetat in
en pensionsfordran och det dr da Gverlataren som #r ansvarig for pensionsférmanen. Om
pensionsféormanen har uppkommit genom ett individuellt avtalat anstéllningsavtal skall
pensionsfordran ej 6verforas pa den nya aurbetsgivalren.62 Problemet som ClaraHédlsan AB
har r att det inte finns nagot material kring bestimmelsen att arbetstagarna dr berittigade
till formanen som &r avtalad med Danica forsdkringsbolag. I och med att formanen inte &r
grundad pa 16nen &r den inte 16negrundad och kan dérfor inte ses som en 16neférman utan

endast en forman.

Overlatelsedirektivets kapitel 3, punkt 4 redogor om &lders-, invaliditet- eller
efterlevnadsformaner dr en rittighet som arbetstagarna pa den uppkopta verksamheten

har haft hos den tidigare arbetsgivaren skall de inte Overforas pa forvdrvaren om

80 »(verltarens rittigheter och skyldigheter pa grund av ett anstillningsavtal eller ett
anstillningsforhallande som giller vid tidpunkten for Gverlatelsen skall till f61jd av en sadan Hverlatelse
overgd pa forvirvaren” (Artikel 3.1 Overltelsedirektivet)

°128 § MBL

62 Mulder, B,J, Anstdillningen vid verksamhetsovergdang, s. 331
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pensionssystemet ligger utanfor det nationella socialforsikringssystemet.®® Bestimmelsen
giller oavsett om formanerna giller genom enskilda anstdllningsavtal eller

kollektivavtalade anstillningsforméaner.®*

Artikel 3.4 i overlatelsedirektivet har blivit implementerad i den svenska réitten genom 6
b § LAS men den paragrafen maste ldsas och tolkas tillsammans med lagen om tryggande

av pensionsutfistelse (1967:531) for att tolkas pa ratt sitt. I 23 § 1967:531 star foljande:

23 § Om en ndringsverksamhet gar over fran en arbetsgivare till en annan och
det ddirvid avtalas att ansvaret for en pensionsutfistelse ska flyttas over pa
eftertridaren, ska samtycke till overflyttningen inhédmtas fran innehavaren av
pensionsfordringen. Tillsynsmyndigheten fdar medge att samtycke inte behdover
inhdamtas, om eftertridaren kan anses god for pensionsutfiistelsen.

Den svenske lagstiftaren papekar i propositionen 1994/95:102 att det krévs en vil utforlig
reglering i det enskilda anstdllningsavtalet med arbetstagaren for att réttigheterna till
alder-, invaliditets- eller efterlevnadsformaner skall folja med anstdllningen vid en
eventuell overgang.®® Enligt prop. 1994/95:102 ir den nya arbetsgivaren inte automatiskt
skyldig att betala ut pensionsformaner som tritt ikraft fore 6vergangen av verksamheten,
lagstiftaren tar ddremot upp arbetsgivarenS skyldigheter, betala in pensionspremier till

ett forsdkringsbolag omfattas dock inte av detta undantag”66.

For Solstahdlsans del &r pensionsutbetalningarna inte en pensionspremie i den
utstrickningen att pensionen betalas ut med hédnsyn till 16nen utan utbetalningen ir lika
stor for alla arbetstagare. ClaraHidlsan AB dr dérmed inte tvingad enligt prop.

1994/95:102 da pensionsutbetalningen inte dr en premie utan en forman.

Pensionspremier &r en forman som bygger pa 16nen och detta har stor vikt i diskussionen
huruvida utbetalningen skall Overga till den nya arbetsgivaren eller om forménen
“forsvinner” vid overlatelsen. Vid en forman som bygger pa l16nen kriver arbetsgivaren
nagot frin arbetstagarna i retur, en motprestation.”” Vid en 6verlételse ir det viktigt att

den nya och gamla arbetsgivaren forklarar for arbetstagarna vad som giller och vad som

63 Mulder, B,J, Anstiillningen vid verksamhetsovergdang, s. 331

64 Mulder, A as. 331

5 A prop. s. 47

66 Prop. 1994/95:102 Overgdng av verksamheter och kollektiva uppsiigningar, s. 47
67 Anderson, A, Arbetsriitt, s. 64
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kommer att paverkas vid en Overlatelse, detta for att arbetstagarna skall kunna fa
mojligheten att paverka anstillningsforhédllandet och anstdllningsavtalet. I och med att
pensionspremier bygger pa 16nen kan darmed arbetsgivaren erbjuda arbetstagarna andra

forméner i det enskilda anstillningsavtalet.®®

4.2. Mal 80/70 Belgien — Gabrielle Defrenne

Redan ar 1971 fanns problemen kring i vilken utstrackning pensionen skall vara en del av
arbetstagarnas 16n. Tvisten var mellan Belgien och Gabrielle Defrenne (flygviérdinna). De
bada parterna ville genom Conseil D’Etat i Belgien undersdka i vilken utstrickning
pensionsformaner dr en del av 16nen och i sa fall pa vilka arbetstagare skall detta
tilléimpas.69 Det dr viktigt att tilligga att tvisten berorde de anstidllningsavtal som &dr
kopplade till ett kollektivavtal eller via den nationella lagstiftningen, ej genom ett enskilt

anstédllningsavtal.

EG-domstolen beslutade i tvisten med hinvisning till artikel 119 EEG-férdraget och
papekade att i det andra stycket beskrivs vad som skall innefattas som 16n. Domslutet
beskrev att alla typer av formaner som innebdr kontant betalning eller naturaférmaner
skall innefattas i 16nen, bade aktuella och framtida utbetalningar.70 EG-domstolens

domslut byggde pa att avtalet var fattat pa nationell niva, kollektivavtal.

4.3. Mal C-164/00 Dynamcomalet

I mal C-164/00 tar EG-domstolen stillning till fragan géllande pensionsutbetalning for
forvirvaren av verksamheten. Pensionsundantaget i Overlatelsedirektivet skall tolkas
restriktivt. I domslutets forsta punkt beskrivs att de formaner som betalas vid en
fortidspensionering samt de formaner som har till syfte att forbattra villkoren vid
fortidspensionering skall inte anses vara sadana formaner som Overlatelsedirektivets
artikel 3.3 foreskriver.”! EG-domstolen faststiller dven i Dynamcomalet att ett
anstéllningsforhallande som har bundit Gverlataren till arbetstagarna endast dvergar till
forviarvaren om skyldigheterna dr grundade 1 offentliga foreskrifter. Dessa foreskrifter

regleras i Sverige genom olika nationella bestimmelser i ett kollektivavtal. "

68 Malmberg, J, Anstdllningsavtalet, s. 293

% Mal 80/70 (http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61970J0080:SV:HTML)
080522

0 Mal 80/70 Domskiil punkt 6

"I Ml C-164/00 Dynamco

2 Mal C-164/00 Dynamco
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4.4. Mal E-2/95 Eidesund, 1995/1996 EFTA

EFTA-domstolens domslut i fallet Eidesund mot Stavanger Catering. De bada parterna
hade olika asikter ndr det gillde forvérvarens skyldighet att betala ut premier till ett
pensionssystem i samband med verksamhetsovergangen. EFTA-domstolen faststillde i
avgorandet att det inte foreldg ndgon skyldighet for forvirvaren att betala ut premierna.’
Domstolen ansag att upplupna74 pensionsféormaner och betalning av pensionspremier
forutsatte varandra. De upplupna pensionsformanerna skall da tillfalla Gverlatarens
arbetstagare och det finns ddarmed ingen forbindelse mellan den gamla arbetsgivarens
tidigare inbetalningar till pensionspremien eller framtida utbetalningar av verlitaren.” I

malet Eidesund mot Stavanger &r det pensionspremier som #r knutna till 16neférmaner

som behandlas och inte rena formaner.

73 Mulder, B,J, Anstdillningen vid verksamhetsovergdang, s. 332

™ Upplupna pensionsformaner: Kostnad som foretaget skall betala i efterhand till de anstiillda.
Arbetstagarna har redan arbetat in formanerna men foretaget har inte ersatt medarbetarna.

7 Ml E-2/95 Eidesund, 1995/1996 EFTA
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For att lisaren skall fa en storre forstaelse for problematiken kommer jag i kapitel fem
att ga igenom bakgrunden till ett uppkop samt belysa anstdllningsskyddet vid en
foretagsoverldtelse da det dr viktigt for bada parterna pd arbetsmarknaden att veta deras

rdttigheter och skyldigheter gentemot varandra.

5. Uppkép, overgang av verksamhet

5.1. Bakgrund och forklaringar till begreppet uppkop

Vid en 6verlatelse av en verksamhet 6vergar dganderitten for verksamheten fran en dgare
till en annan. I samband med Overlatelsen 6vergar dven de skyldigheter och rittigheter
gentemot arbetstagarna som den tidigare dgaren hade till den nya dgaren.”® Overgingen
sker vanligtvis via ett kop men kan dven ske genom byte eller gava till den nya dgaren.
Forvarvet behover inte medfora att det adr driften som forflyttas utan kan @ven innebira

uppkop av vissa delar av verksamheten sdsom goodwill, kundkrets eller vissa tillgangar.”’

Nir Overlatelsedirektivet antogs ar 1977 var bakgrunden till direktivet att skydda
arbetstagarna i samband med overlatelser av foretag. Kommissionen och det Europeiska
Radet menade att i samband med Overgangarna kunde arbetstagarnas rittigheter
asidosiittas.”® Nir ett foretag beslutar att kopa ett annat foretag sker ett uppkop, dven
kallat 6vergang av verksamhet. En forutsittning for att direktivet skall kunna tillimpas
vid Svergingen av verksamheten ir att overgingen ir att anses som lagenlig.”’ Det
behover dock inte finnas nagot rittsligt samband mellan den nya och den gamla

arbetsgivaren.

Overlatelsedirektivet skall enligt artikel 1.1a tillimpas pa 6verlatelser av foretag, men det
behover inte vara hela verksamheter utan det kan vara delar av verksamheten som
overgar till den nya dgaren. Nér overgangen ticker hela verksamheten omfattar direktivet
alla arbetstagare som hor till verksamheten men direktivet saknar ddremot tillimpning pa

de arbetstagare som inte hor till den uppkopta verksamheten utan stannar kvar i det

76 Eklund, R, Anstdillningsforhdllandet vid foretagsoverldtelser, s. 51

77 Eklund, A a’s. 51

8 Streiffert, M, Foretagsoverlatelser — Grinsoverskridande foretagsiverldatelser, s. 38
7 Rédets direktiv 2001/23/EG artikel 1.1.a
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Overlatande ftiretaget.80 Arbetsdomstolen (AD) har i rittsfallet AD 1995 nr 63 undersokt
begreppet verksamhet och har kommit fram till att vergangen i sig handlar om en

Overgang av en affir (foretagsverksamhet) och inte arbetsuppgifterna (aurbetstagau‘nal).81

5.2. Anstéliningsskydd vid foretagséverlatelser

Innan oOverlatelsedirektivet inférdes i den svenska lagstiftningen kridvdes en
overenskommelse mellan den nya arbetsgivaren och arbetstagaren for att
anstillningsavtalet skulle ga over till forviarvaren. I och med foréndringen av 6 b § LAS
ar denna 6verenskommelse inte lingre nddvindig da anstdllningsavtal automatiskt gar
over till den nya arbetsgivaren.®” I de fall dir anstillningsvillkoren endast regleras i
kollektivavtal dr huvudregeln enligt 28 § 1 st MBL att Gverlatarens kollektivavtal dven
kommer att giélla hos den nya aurbetsgivalren.83 Enligt SOU 1994:83 finns det ingen
generell reglering i den svenska ritten som beror foretagsoverlatelsers paverkan av
anstéllningsforhallandena, det dr endast enligt 25 § andra stycket sista meningen i LAS
som nidmner foretagsdverlitelsers paverkan.®® Den berdrda paragrafen beskriver att en
arbetstagare har ritt till ateranstéllning efter en uppsigning pa grund av arbetsbrist dven
hos den nya arbetsgivaren, forvirvaren av verksamheten dir arbetstagaren tidigare var

anstilld.®

Vid uppkop blir 6verlataren skyldig att ansvara for de forpliktelser som uppkopet medfor.
Forpliktelserna omfattar dven arbetstagarnas rittigheter och skyldigheter i det enskilda
anstillningsavtalet.*® Direktivet dr tvingande till arbetstagarnas fordel, arbetstagaren far
inte avsta fran sina rittigheter, dven fast arbetsgivaren skulle kompensera arbetstagaren
for avstdendet.”” Den nya arbetsgivaren ir skyldig att tillimpa den tidigare arbetsgivarens

kollektivavtal pa de nya arbetstagarna under ett &r efter vergangen.™

Anstéllningsvillkoren regleras genom personliga avtal eller genom kollektivavtal, ofta dr

de individuella anstéllningsavtalen endast ett komplement till kollektivavtalet. Vid ett

80 Oman, S, Anstillningsskyddspraxis, s. 271

81 Oman, A as. 272

8 Streiffert, M, Foretagsoverldtelser — Grinsoverskridande foretagsoverldtelser, s. 91
% Undantagsregeln, Se Kapitel 4

¥ SOU 1994:83 5. 65

% Lunning, L och Toijer G, Anstillningsskydd, s. 625

% Direktiv 77/187/EEG, artikel 3 punkt 1

87 Mulder, B, J, Anstdliningen vid verksamhetsovergdng, s. 116

88 Streiffert, M, Foretagsoverldtelser — Grinsoverskridande foretagsiverldatelser, s. 92
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uppkop av ett annat foretag eller verksamhet dr forvarvaren skyldig att tillimpa de
anstillningsvillkor som foljer av det aktuella kollektivavtalet 1 samma utstrdckning som
den tidigare arbetsgivaren var enligt artikel 3.3 i direktiv 2001/23/EG. Tiden som den nya
arbetsgivaren dr bunden till det gamla anstillningsavtalet gentemot arbetstagarna maste
vara minst ett ar. Det dr inte kollektivavtalet i helhet som overgar till den nya

arbetsgivaren utan endast anstillningsvillkoren i kollektivavtalet.

Overlatelsedirektivet beskriver i artikel 3.2 att forvirvaren efter Overgdngen av
verksamheten dr bunden av villkoren i 16pande kollektivavtal pa samma sitt som den
tidigare arbetsgivaren. Enligt bestimmelser 1 MBL dr den nya arbetsgivaren bunden till
kollektivavtalet 1 samma utstrickning som om avtalet tecknades av den nya
arbetsgivaren. Kollektivavtalet overgdr i alla dess delar pa den nya arbetsgivaren.*” I de
fall dar bade den nya och den gamla arbetsgivaren 4r bundna av samma kollektivavtal

skall avtalet tillimpas pa samma sitt for bade de nya och Gvriga anstillda arbetstagare.90

Om den gamla arbetsgivarens kollektivavtal har bittre villkor dr den nya arbetsgivaren
bor de arbetstagare fran det uppkopta foretaget fa behalla dessa villkor men arbetsgivaren
kan vilja att omreglera villkoren sa de betraktas som individuellt avtalade.”’ Enligt 28 §
MBL har arbetstagarna ritt att behalla sina tidigare anstillningsvillkor under ett ar. Den
nya arbetsgivaren far i och med Gvergangen automatiskt dven ta Over skyldigheten att
betala ut den innestaende I6nen till arbetstagarna medan skyldigheten att betala ut alders-,

invaliditets- och efterlevnadsformaner ej overfaller pa den nya arbets givalren.92

Anstillningsskyddet for arbetstagarna vid en verksamhetsdvergang innefattar tre typer av
skydd for arbetstagarna; substitutionsmodellen, uppsédgningsforbudet och arbetstagarens

ritt att motsétta sig 6vergang.

Substitutionsmodellen syftar till att arbetsgivaren “tar Over” arbetstagarna i den

utstrackningen att arbetsgivaren har ansvaret for rittigheterna och skyldigheterna for

% Denna bestimmelse gillde dven innan 6verlatelsedirektivets implementerades i svensk ritt. (28 § MBL)
% Prop. 1994/95:102 s. 53

o1 Mulder, B, J, Anstdliningen vid verksamhetsovergdang, s. 330

92 Oman, S, Anstdillningsskyddspraxis, s. 325
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arbetstagarna. Det dr bara de arbetstagare som &r anstdllda hos den gamla arbetsgivaren

vid forvirvningstidpunkten som gar 6ver till den nya arbetsgivaren.”

Uppsigningsforbudet skyddar arbetstagarna mot att Gvergangen i sig inte far utgora
saklig grund for uppsdgning, vare sig fran den nya eller av den gamla arbetsgivaren.
Forbudet giller dock inte for de uppsidgningar som sker pa grund av ekonomiska,
tekniska eller organisatoriska skél. Uppsidgningsforbudets syftar till arbetsgivarens skl
till uppsigningen inte till tidpunkten. Enligt svensk ritt 4r uppsigningen otillaten om den

sker utan saklig grund.**

Om en arbetstagare motsitter sig till 6vergangen av verksamheten kan han eller hon inom
skilig tid fran underrittandet av 6vergangen av anstillningsforhallandet och istillet ha
kvar sin anstillning hos overlataren. Vid motsittning fran arbetstagarens sida vid
Overgangen och han eller hon viljer att stanna kvar hos den gamla arbetsgivaren ir risken
vanligtvis stor att han eller hon blir uppsagd pa grund av arbetsbrist.” Enligt ett
avgorande fran EU-domstolen kan inte en arbetstagare avsta fran hans eller hennes
rittigheter i samband med Overlatelsen dven om den nya arbetsgivaren skulle kompensera
arbetstagaren for avstdendet.”® T 2 § LAS beskrivs den sa kallade EU-spirren som
skyddar arbetstagare fran mindre formanliga anstéllningsforhallande &n det som ges i den

nationella lagstiftningen och kollektivavtal.

5.2.1. Saklig grund for uppsagning

Huvudregeln i direktivet &r att en verksamhetsdvergang inte far utgora saklig grund for
uppsdgning av arbetstagaren. Det ér enligt 6verlatelsedirektivet inte tillatet att siga upp
arbetstagare som f6ljd av verksamhetsovergangen. Denna bestimmelse regleras i
direktivets 4 artikel och har implementerats i1 den svenska lagstiftningen genom 7 § tredje
stycket LAS. En arbetsgivare far diremot siga upp arbetstagare som beror pa tekniska,
ekonomiska eller andra organisatoriska skdl som kan medfora en fordndring i
arbetsstyrkan. I dessa fall dr uppsidgningen sakligt grundad da arbetsbrist forekommer pa

aurbetsplaltsen.97

% Killstrom, K, Malmberg, J, Anstdllningsforhdllandet, s. 281
o4 Kallstrom, K, Malmberg, J, A a's. 282

9 Kallstrom, K, Malmberg, J, A as. 283

% Mal 105/84 Daddy’s Dance Hall, 1988, s. 739.

97 Mulder, B,J, Anstdillningen vid verksamhetsovergdang s. 313
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En arbetstagare har enligt EG-rittslig praxis ritt att stanna kvar hos arbetsgivaren om han
eller hon dr anstdlld i verksamheten vid tiden for Overgangen. Men bara for att
arbetstagaren har ritt att stanna kvar finns det inga bestimmelser varken i svensk rétt
eller EU-rétt som sdger att han eller hon maste stanna kvar. Detta fastslogs i d’Urso-
maélet”™ dir EG-domstolen papekar att en arbetstagare inte har ritt att kriva fortsatt
anstéllning om det rader arbetsbrist pa arbetsplatsen, finns det inget arbete sa finns det
inte. Men vid en eventuell ateranstillning har arbetstagaren fortur gentemot andra

sokande som inte har varit anstillda hos arbetsgivaren tidigare.”

% Mal C-362/89
9 Mulder, B,J, Anstiillningen vid verksamhetsovergang s. 323
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Eftersom jag skriver min D-uppsats at ClaraHdlsan AB kommer jag att underliitta det for
lasaren genom att i kapitel sex beskriva verksamheten ClaraHdlsan samt dess uppgifter
och skyldigheter. 1 slutet av kapitlet kommer jag att ta upp skillnaderna i

anstdllningsavtalen mellan ClaraHdlsan och Solstahdilsan.

6. Foretagshalsovard

6.1. Allméant om foretagshalsovard

I arbetsmiljolagen (AML) regleras bestimmelserna kring arbetsgivarens skyldigheter och
uppgifter for att verka for en bittre arbetsmiljo. Arbetsgivaren dr den aktdr som har det
yttersta ansvaret for att ohdlsa forebyggs. I och med detta ansvar skall arbetsgivaren
genom kontinuerliga kontakter med arbetstagarna snabbt bli medvetna om fordndringar

hos arbetstagarnas hilsotillstand.'®

Malet med att en arbetsgivare anlitar en
foretagshélsovard dar for att fa en sund och trygg arbetsmiljo, en vilfungerande
arbetsgemenskap, forebygga arbetsrelaterade sjukdomar, uppritthalla de anstilldas

arbets- och funktionsformaga samt att friimja hilsan pa arbetsplatsen.'”!

Niar den egna kompetensen pa foretaget inte ridcker till for det systematiska
arbetsmiljoarbetet'*® skall arbetsgivaren anlita en foretagshilsovard som en del av den
dagliga verksamheten. Foretagshilsovardens uppgifter ér att arbeta med att ta bort eller
minska arbetsmiljoriskerna genom att fokusera pa arbetsanpassning och rehabilitering.
Foretagshidlsovard beskrivs i arbetsmiljolagens 3 kap 2 b § som en oberoende
expertresurs inom omradena arbetsmiljo och rehabilitering och skall “sérskilt arbeta for
att forebygga och undanrdja hilsorisker pa arbetsplatser”'®.'® Enligt AFS
(Arbetsmiljoverkets Forfattningssamling) 2001:1 dr det upp till arbetsgivaren att sjilv
kontakta en foretagshilsovard nér den egna kompetensen pa foretaget inte récker till for
det systematiska arbetsmiljoarbetet.'” Om foretagshilsovarden vid en undersokning av

en arbetstagare uppticker att denne inte kan arbeta i samma utstrackning ska hilsovarden

19 Klistrom, K, Malmberg, J, Anstdillningsforhallandet, s. 272

101 Broberg, A, Lundén, B Anstdllda, Praktisk handbok for arbetsgivare, s. 139

192 Systematiskt arbetsmiljdarbete ir det arbete en arbetsgivare maste genomfora s att ohilsa och
olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstidllande arbetsmiljo uppnas.

193 SFS 1977:1160 3 kap 2 b §

1% http://www.prevent.se/arbetsliv/artiklar/artikel.asp?id=2146 Publicerad 2004-09-20 (2008-03-25)
1% AFS 2001:1 12 §
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lagga fram atgirdsforslag som syftar att forbittra arbetet i helhet samt att ge forslag pa

hur arbetet kan anpassas till individen.'®

For att fa en vélfungerande arbetsmiljo &r det av
vikt att foretagshélsovarden #r vil insatt i foretaget och dess arbetsmiljo for att fa ett

starkt fortroende hos bade arbetsgivaren och arbetstagarna.

I betinkande (SOU 2007:91) papekas behovet av en vilfungerande foretagshilsovard pa
den svenska arbetsmarknaden. Foretagshilsovarderna skall fokusera pa alla arbetstagare
som har behov av bade fysisk som psykisk hjilp vid rehabiliteringsarbetet. Behovet av
foretagshilsovarder dr idag stort enligt Arbetsmiljoverket da ett forebyggande arbete mot
arbetsskador utger grunden for en bra arbetsmiljo for bada parterna pa

arbetsmarknaden.'”’

Foretagshélsovarder &r inte det enda som arbetsgivaren skall
fokusera pa i det systematiska arbetsmiljoarbetet utan foretagshéilsovarderna dr endast en

del 1 detta arbete.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet innebdr enligt AFS 2001:1 att arbetsgivaren &ir
skyldig att aktivt arbeta med att “undersoka, genomféra och f6lja upp verksamheten pa
ett sadant sitt att ohilsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstillande

arbetsmiljo uppnas”.
6.2. Foretagshélsovarden ClaraHélsan AB

6.2.1. Verksamhetsbeskrivning

ClaraHilsan AB #r Sveriges dldsta privata foretagshilsovard som startades ar 1953 och
arbetar fraimst med kunder i Karlstadregionen. (Se bilaga 2) I december ar 2006
forviarvade ClaraHélsan AB foretagshilsovarden Solstahdlsan. Syftet med forvarvet var
att utveckla en stark regional hilsa pa foretag. I samband med Overgangen av
verksamheten fordndrades anstillningsavtalet for anstdllda pa Solstahdlsan. ClaraHzlsan
AB och Solstahilsan blev ett gemensamt foretag 1 januari 2008 och erbjuder kunder
inom statlig, privat och kommunal verksamhet tjdnster inom arbetsmiljo och

arbetslivsinriktad rehabilitering.'®®

1% AFS 1994:1 8 §
197 Betiinkande (SOU 2007:91) Ny foretagshilsovard — ny kunskapsforsorjning, upprittad 2008-02-21
1% Informationsblad fran ClaraHilsan AB

31



I samband med uppkopet av Solstahélsan stélls ClaraHdlsan AB infor fordandringar i
verksamheten, framforallt for de anstdllda. Anstéllningsavtalen skiljer sig at pa vissa
punkter och under ar 2008 foljer de tidigare anstillda pa Solstahdlsan deras tidigare
anstéllningsavtal men efter arsskiftet 2008-2009 skall alla arbetstagare folja ClaraHilsan

AB:s anstéllningsavtal.

6.2.2. Definition av begreppet féretagshalsovard

Med foretagshilsovard menas enligt ClaraHélsan AB den verksamhet som:

e i forsta hand bedrivs inom verksamhetsomradena arbetsmiljo och
arbetslivsinriktad rehabilitering

e verkar pa ett professionellt och oberoende sitt gentemot uppdragsgivare och
brukare.

e med Overenskomna tjinster erbjuder uppdragsgivaren kompetens att identifiera
och beskriva sambanden mellan arbetsmiljo, organisation, produktivitet och hélsa
baserat pa en sadan helhetssyn liamna forslag till atgiarder och aktivt verkar for att

dessa genomforts.'”

6.2.3. Skillnader i anstéllningsvillkor mellan Solstahalsan och
ClaraHalsan AB

Anstillningsavtalen for ClaraHilsan AB och Solstahélsan har ett antal skillnader, bland
annat nar det giller arbetstid, semester, 16neutbetalningsdag, flextid, pension samt bidrag
till motion och friskvard. Ledningen pa ClaraHzlsan AB ser inga storre problem i att 16sa
dessa, men i ett avseende skiljer sig avtalen at i sadan utstrackning att ledningen inte vet
hur avtalet skall fordndras. De tidigare anstillda pa Solstahdlsan har en
pensionsforsikring som betalas in till de anstillda varje manad, 150 kr/anstdlld och
manad. Enligt direktivet om skydd for arbetstagare vid foretagsoverlatelser beskrivs
arbetsgivarens rittigheter vid tidpunkten av for verlatelsen;

”Overldtarens  rittigheter och skyldigheter pd grund av ett
anstdllningsavtal eller ett anstdillningsforhallande som gdller vid
tidpunkten for overlatelsen enligt artikel 1.1 skall till foljd av sadan
overldtelse dvergd pd forviirvaren.”' '

199 »Definition av begreppet foretagshilsovérd” — Informationsblad fran ClaraHzlsan AB, giltigt from
20080220

19 Radets direktiv 2001/23/EG om tillnirmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagares rittigheter vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter,
Artikel 3.1
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De skyldigheter och rittigheter som den gamla arbetsgivaren har for de anstillda skall
’folja med” arbetstagarna till den nya arbetsplatsen. Enligt direktivet 3.1 dr forvirvaren
skyldig att folja villkoren som giller for arbetstagarna fran det uppkopta foretaget pa
samma sétt som den tidigare arbetsgivaren eller tills avtalets giltighet upphor eller att ett
nytt kollektivavtal har borjat gilla for de anstéllda. Direktivet framhaller dven i artikel 3.3
att medlemsstaterna far begriansa perioden som de skall vara bundna av bestimmelsen nir

det giller kollektivavtalets giltighet, men begrinsningstiden skall vara minst ett ar.

Solstahdlsans anstdllningsvillkor skall gélla fram tills arsskiftet ar 2008-2009.
Bestammelsen angaende pensionsforsakringen kommer da att gélla fram till och med 31
december 2008. Efter arsskiftet kommer de tidigare anstillda pa Solstahidlsan samt
ClaraHélsan AB:s anstdllda fa ett gemensamt anstillningsavtal som giller for alla
arbetstagare. I och med att Danicas pensionsforsidkring tidigare har varit en del av
Solstahélsans anstillningsvillkor maste denna bestimmelse antingen forsvinna eller gilla

for alla arbetstagare vid ClaraH&lsan AB.

6.2.4. Danica Forsakringsbolag

Enligt Danicas hemsida dr Danica ett forsdkringsbolag vars syfte dr att underlétta for
kunderna genom att utveckla nya tjanster som de anser inte finns pa marknaden."!
Solstahélsan var tidigare en del av Karlstad Kommun och de anstéllda blev erbjudna att
pensionsspara i Danica. Karlstad Kommun stod for halva avgiften varje manad och

arbetstagarna betalade resterande avgift genom avdrag pé lonen.''?

" http://www-2.danskebank.com/danicafondforsakring 2008-05-15 09,47
12 Samtal med ekonomichef Kristina Carlsson, ClaraHzlsan AB 080411
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Syftet med uppsatsen dr att undersoka pa vilket scitt dverlatelsedirektiv 2001/23/EG/EG
paverkar anstdillningsavtalet i samband med verksamhetsovergangar med fokus pd

pensionsbestimmelserna.

7. Analys

Overlételsedirektivet tridde ikraft &r 1974 och banade vig for minga olika mojligheter
for parterna pa arbetsmarknaden. I samband med sammanslagningar av foretag fick
arbetstagarna pa foretagen starkare skydd vid eventuella tvister mellan forvirvaren och
overlataren. Genom implementeringen av Overlatelsedirektivet har de olika begreppen
inom den svenska arbetsrdtten fatt ett mer mangsidigt innehdll i forhallande till
begreppens status innan ikrafttridandet av direktivet. De begrepp jag syftar till ar
framforallt de begrepp som beskrivs i Overlatelsedirektivets andra kapitel som beskriver
Overlatare, forvdarvare och arbetstagare. Samtidigt har #ven begrepp som foretag,
verksamhet och Gverlatelse fatt en allt starkare innebord for parterna pa arbetsmarknaden.
Innan overlatelsedirektivet tridde ikraft forekom begreppen foretag och verksamhet i
bade LAS och MBL. I stora drag #r forklaringen av de ovanstaende begreppen densamma
men efter direktivet ir begreppet verksamhet tydligare forklarat. Aven EG-domstolen har
i sina domslut forsokt att definiera begreppen sa att onddiga tvister inte uppstar mellan
parterna vid ett uppkop. Trots de olika domslutsavgoranden som EG-domstolen har fattat
ar det trots detta problem for parterna att bade tolka direktivet och att fa de “vaga”

riktlinjerna implementerade pa foretagen.

Vid foretagsoverlatelser blir bade det uppkopta foretaget samt den ursprungliga
verksamhetens parter paverkade. Dessa Overlatelser kan leda till bade problem och
losningar. Sammanslagningar innebédr per automatik inte endast negativa foljder for
foretaget utan det kan dven leda till en bittre arbetsmiljo och arbetsplats for bade
arbetstagare och arbetsgivare. Anstéllningarna Overgar ex lege (omedelbart) vid en
foretagsoverlatelse och beror inte pa om den nya arbetsgivaren triaffar ett nytt

anstédllningsavtal.

I LAS 6 b § regleras parternas mojligheter till eget forfogande over i vilken utstrickning
avtalet skall och kan forflyttas. Fran och med att 6verlatelsedirektivet tridde ikraft har

mojligheterna till eget forfogande 6ver uppkopet minskat kraftigt. Den nya arbetsgivaren
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och arbetstagarna har inte lingre nagon mojlighet att sjdlva paverka avtalsovergangen da
de maste folja direktivet och den svenska lagstiftningen, vilket & ena sidan dr en
sjalvklarhet men a andra sidan kan det uppsta situationer dir bada parter vill avtala om en
viss forman eller skyldighet gentemot varandra men blir begrinsade i och med

bestimmelsen.

Enligt 6 b § LAS innebdr 6vergangen av verksamheten att den nya arbetsgivaren &r
forpliktigad att omedelbart acceptera befintliga anstillningsavtal for arbetstagarna pa det
uppkopta foretaget. Den nya och den gamla arbetsgivaren kan enligt 6 b § LAS inte heller
triffa en Overenskommelse att arbetstagarna inte skall “folja med” verksamheten vid
Overgangen. Arbetstagarna diremot kan sjdlva bestimma om de vill folja med
verksamheten eller ej. Begriansningen for arbetstagarna ligger i att de inte kan bestimma
om de vill folja foretaget i ett senare skede da overgangen giller fran den tidpunkt

verksamheten Overgar i sin helhet, den faktiska 6vergangen.

Om en tvist uppstar mellan den nya arbetsgivaren och arbetstagarna far den nya
arbetsgivaren inte 16sa problemet genom att siga upp arbetstagarna da det foreligger ett
uppsdgningsforbud i samband med verksamhetsovergangar. Den nya arbetsgivaren maste
forsoka 16sa meningsskiljaktigheten och inte vidta uppsédgningar som sista utvig innan
Overgangen har #dgt rum. For att den nya arbetsgivaren skall kunna aberopa en uppsigning
av en arbetstagare krivs det att det rader arbetsbrist pa foretaget. Arbetsbristen kan bero
pa tekniska, ekonomiska eller andra organisatoriska skil, dessa skil skall medféra en
forandring av arbetsstyrkan for att uppsédgningen skall vara sakligt grundad (godkénd
uppsédgning enligt LAS).

Overlatelsedirektivets ~ huvudsyfte  #r att  skydda  arbetstagarna  vid en
verksamhetsovergang, problemet ligger inte i sjdlva skyddet utan for vilka arbetstagare
som skyddet skall gélla for. Minimibestimmelsen (EU-spdarren) i 2 § LAS skyddar
arbetstagarna fran sdmre fOormaner i anstillningsavtalet #n de som regleras i

kollektivavtalet eller 6vriga nationella bestimmelser.

Enligt 6 b § LAS skall en anstidllning 6verga automatiskt vid en verksamhetsdvergang,
uppsdgningsforbudet kompletterar detta da en arbetstagare inte far bli uppsagd vid en

verksamhetsovergang om det saknas saklig grund for uppsigningen. Bestimmelserna i

35



Overlatelsedirektivet #r tvingande till arbetstagarnas forman. Innan overlatelsedirektivet
tradde ikraft var inte skyddet lika starkt och arbetstagarna hade storre risk att bli

uppsagda i samband med fordandringar inom foretaget.

En arbetstagare har enligt Overlatelsedirektivet ritt att inneha vissa rittigheter hos
Overlataren och forvirvaren av verksamheten. Den del som avviker fran direktivet dr den
del som beror alders-, invaliditets- och efterlevnadsformaner. Enligt Gverlatelsedirektivet
skall dessa formaner automatiskt Gverga pa den nya arbetsgivaren, detta giller dock
endast om  formanerna  ligger  utanfor  nationella  forfattningsreglerade
socialforsidkringssystem. Den svenska lagstiftaren papekar i proposition 1994/95:102 att
en forvidrvare som tar Over ett foretag inte dr skyldig att betala ut vissa formaner till
arbetstagare men att tidigare bestimda pensionsformaner inte omfattas av detta undantag.
Enligt Dynamcomalet dir EG-domstolen faststéllde att en forvarvare endast édr skyldig att
betala ut forméaner som faststillts fran den tidpunkt ddr arbetstagaren uppnatt normal
pensionsalder. I mal E-2/95 faststillde EFTA-domstolen att en forvirvare inte dr skyldig
att betala ut pensionspremier till dverlatarens arbetstagare. I de rittsfall som jag har tagit
upp i uppsatsen behandlar alla problemet som ClaraHzlsan AB och Solstahilsan star infor
vid arsskiftet da anstéllningsavtalet skall vara ett och samma for medarbetarna, men
rattsfallen berdr problemet ur ett kollektivavtals ldge. I ClaraHédlsan AB och
Solstahilsans fall dr anstidllningsavtalet enskilt niar det giller pensionsformanen och

grundas ej pa ett kollektivavtal med den tidigare arbetsgivaren.

EG-domstolen har i malet Dynamco behandlat fragan kring pensionsbestimmelser i ett
anstédllningsavtal som giller for arbetstagarna i det uppkopta foretaget med hidnsyn
nationella anstéllningsavtalsbestimmelser. EG-domstolen beslutade att férmaner som
pensionspremier inte skall folja med arbetstagarna till den nya arbetsgivaren utan det dr
Overlataren som ir skyldig att betala ut den innestaende premien till arbetstagarna vid
overlatelsen. EG-domstolen beslutade dven att en forvirvare endast ér skyldig att betala
ut pensionspremier till arbetstagare for pensionspremier som dr grundade i offentliga

foreskrifter, kollektivavtal.
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I slutsatser och diskussionsavsnittet kommer jag att framfora mina egna dsikter gdillande
overlatelsedirektivet samt pensionsbestimmelser i det enskilda anstdillningsavtalet. 1
slutet av kapitlet kommer jag dven att framfora ndgra sluttankar kring

overlatelsedirektivets framtid och eventuella fordndringar i den svenska lagstiftningen.

8. Slutord och diskussion

For foretag som genomgar en verksamhetsomvandling genom ett uppkop krivs bestamda
riktlinjer for hela processen. Jag har lagt fokus pa arbetstagarnas situation samt det
enskilda anstillningsavtalets bestimmelser kring pensionsformaner. Efter granskning av
litteraturen anser jag att det inte finns nagra tydliga riktlinjer for foretag och dess ledning
nir det giller uppkdp. De olika rittsinstanserna &r inte eniga vilket leder till att problem
som egentligen inte behover finnas uppstar. Under arbetet med uppsatsen har jag granskat
ett antal rittsfall som behandlar tvister som beror kollektivavtal. Pa grund av detta
sammanfaller ddrmed inte réttsfallen med problemen som uppstatt pa ClaraHdlsan AB.
Jag har inte funnit nagot liknande fall som tar upp en tvist mellan arbetsgivare och
arbetstagare pa samma sitt som i fallet ClaraHzlsan AB och Solstahilsan dir avtalet inte

ar bundet till ett kollektivavtal utan enbart behandlar enskilda anstdllningsavtal.

ClaraHélsan och Solstahdlsans arbetstagares anstillningsavtal skiljer sig inte nAimnvirt at
forutom den del som behandlar pensionspremier. De Ovriga bitarna har ledningen
omarbetat sa bada parterna ir ndjda. Da den svenska ritten och EG-ritten skiljer sig at ér
det svart att ge ledningen vid ClaraHidlsan AB ett entydigt svar i fraigan om vad som
giller for pensionspremier vid en verksamhetsovergang. Arbetstagarna pa Solstahélsan
har i enskilda anstillningsavtal en punkt som reglerar pensionsformaner. Denna
pensionsforman har den tidigare arbetsgivaren infért i anstillningsavtalet utover
bestimmelserna i kollektivavtalet. Da det inte finns nagot annat som styrker
Overenskommelsen dr bestimmelsen att betrakta som en individuell reglering av
arbetstagarnas formaner vilket enligt prop. 1994/95:102 maste vara vil uttryckt i

anstéllningsavtalet for att f6lja med vid 6verlatelsen av foretag.

I och med att litteraturen samt ovrig juridisk text dr bade svartolkad och i vissa delar
motségelsefull har det varit svart att komma fram till en slutsats till den fragestillning jag
stdllde i det inledande kapitlet. Med hénsyn till den bristande informationen som finns for

foretaget vid en verksamhetsovergang #r det forstaeligt att problem uppstar. De rittsliga
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reglerna #r tvingande och det &r svart att utnyttja mojligheterna till nagot avtalsutrymme
mellan forvirvare och Overlatare i samband med ett uppkop. EG-domstolen har i sina
domslut utgatt fran Overlatelsedirektivets syfte att skydda arbetstagarna vid en

verksamhetsovergang.

Vid en verksamhetsovergang &r det viktigt att bada parter dr vél inforstadda vad
konsekvenserna blir och att arbetstagarna hos Overlataren dr medvetna om att efter det
forsta aret hos den nya arbetsgivaren kan det ske vissa forindringar i det enskilda
anstéllningsavtalet. Fordndringarna far inte medfora en forsdmring #n de ursprungliga
regleringarna men det dr dven forstaeligt att den nya arbetsgivaren inte kan foridndra
dennes anstillningsavtal bara for att tillgodose Gverlatarens arbetstagare. Jag menar
darfor att det bor finnas ett antal riktlinjer som beskriver hur foretag skall arbeta vid en
foretagsoverlatelse for att forebygga om problem uppstar i anstéllningsavtalet for
arbetstagarna. Dessa riktlinjer skall inte bara formuleras pa ett sadant sitt att de &r
anpassade efter situationer som uppstar i samband med uppkdp mellan foretag med
enbart kollektivanpassade anstillningsavtal. Anledningen till detta dr for att det dr
tydligare reglerat i bade lagtext och doktrin pa vilket sitt en foretagsledning skall bete sig

i sadana situationer.

Nér uppkop sker hos mindre foretag som har anstéllningsavtal vars bestammelser foljer
kollektivavtal, men de dr ej bundna av kollektivavtalet, sa anser jag att det bor finnas
tydliga riktlinjer som underlittar for 6vergangen av verksamheten bade for arbetsgivarens

och arbetstagarnas skull vilket jag inte anser finns idag.

Med tanke pa att foretagsoverlatelser troligtvis kommer att bli allt vanligare i framtiden,
inte bara inom Sveriges grianser utan dven inom EU och resten av virlden. Detta kan 1 sin
tur leda till att manga mianniskor kommer att paverkas. Det dr da viktigt att det finns klara
regler och riktlinjer for vilka delar av anstéllningsavtalet som kan avtalas bort efter det
forsta aret efter sammanslagningen. Detta giller &dven for vilka delar av
anstéllningsavtalet arbetsgivaren dr skyldig att Overta fran arbetstagarnas tidigare

anstédllningsavtal.

En reflektionstanke om 6verlatelsedirektivet dr skyddet gentemot arbetsgivarna. I nuldget

ar det arbetstagarna som har det storsta och i vissa fall det enda skyddet vid
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foretagsoverlitelser. Aven arbetsgivare 4r dven de berittigade till det rittsstatliga skyddet
som rittssidkerhet innebér. Vid ett eventuellt framtida direktiv bor det 1dggas mer fokus pa
arbetsgivarnas rittigheter sa att det blir mer jamlikt pa arbetsmarknaden da det for
niarvarande endast dr fokus pa arbetsgivarens skyldigheter gentemot arbetstagarna i
samband med en foretagsoverlatelse, och da tinker jag framst pa 2 § LAS dar EU-spérren

beskrivs till arbetstagarnas fordel.

Efter att Sverige blev medlemmar i EU har unionen utvidgats och nationsgridnserna dr
inte lidngre lika tydliga. Nir alltfler ménniskor reser Over gridnserna Oppnas mer
mojligheter for foretag att etablera sig pa nya marknader och omloppet av tjanster och
varor okar. I takt med 6kningen blir 4ven behovet av starkare och tryggare regleringar for
bada parterna pa arbetsmarknaden storre. Trots att det i ClaraHélsan AB:s och
Solstahilsans fall inte #r lika komplicerat som vid foretagsoverlatelser over grinserna
finns det anda vissa problem. Nir det inte finns tydliga regleringar i lagen eller praxis blir

det svart for foretag att omarbeta anstéllningsavtal.

Under uppsatsarbetet har det varit svart att finna aktuella réttsfall samt juridisk doktrin
inom omradet, nér det giller enskilda anstillningsavtal samt de formaner som giller for
arbetstagare. Jag anser dock att med hénsyn till prop. 1994/95:102 &r inte ClaraHélsan
AB skyldiga att 6verta bestimmelsen kring pensionsformanen, da det inte finns nagra
ytterliggare skrivna riktlinjer till pensionsformanen fGérutom bestimmelsen i

anstédllningsavtalet.

Mitt rad till ClaraHélsan AB ér att vid arsskiftet arbeta fram ett nytt anstéllningsavtal med
de berorda arbetstagarna. Om fallet skulle vara sa att de tidigare anstdllda pa
Solstahilsan, trots bestimmelsen i prop. 1994/95:102, vill ha kvar sin pensionsforman ar
mitt rad att arbetsgivaren och arbetstagarna avtalar om en minskning av en annan forman

for att bada parter ska enas pa bésta siitt.
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Bilaga 1

Overlatelsedirektivet
Radets direktiv 2001/23/EG
av den 12 mars 2001
om tillnérmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid
Overldtelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter
EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV
KAPITEL I
Rackvidd och definitioner
Artikel 1
1. a) Detta direktiv skall tillampas vid Gverldtelse av ett foretag, en verksamhet eller en del

av ett foretag eller en verksambhet till en annan arbetsgivare genom lagenlig 6verlatelse eller
fusion.

b) Med férbehdll for vad som ségs under a och i nedan féljande bestammelser i denna
artikel, skall med overlatelse enligt detta direktiv forstds Gverlatelse av en ekonomisk enhet,
som behaller sin identitet och varmed forstds en organiserad gruppering av tillgéngar vars
syfte ar att bedriva ekonomisk verksamhet, vare sig denna utgér huvud- eller
sidoverksamhet.

c) Detta direktiv skall tilldmpas pd offentliga och privata foretag som bedriver ekonomisk
verksamhet, med eller utan vinstsyfte. En administrativ omorganisation av offentliga
forvaltningsmyndigheter eller en 6verlatelse av administrativa funktioner mellan offentliga
forvaltningsmyndigheter skall inte betraktas som en Gverldtelse enligt detta direktiv.

2. Detta direktiv skall tillampas om och i den man foretaget, verksamheten eller den del av
foretaget eller verksamheten som skall 6verldtas ligger inom fordragets territoriella rackvidd.

3. Detta direktiv skall inte tillampas pa sjogdende fartyg.
Artikel 2
1. I detta direktiv avses med

a) Overldtare: varje fysisk eller juridisk person som till f6ljd av en Gverldtelse enligt artikel
1.1 upphdr att vara arbetsgivare i féretaget, verksamheten eller en del av féretaget eller
verksamheten,

b) forvarvare: varje fysisk eller juridisk person som till féljd av en Gverlatelse enligt artikel
1.1 blir arbetsgivare i foretaget, verksamheten eller en del av foretaget eller verksamheten,
) arbetstagarrepresentanter och liknande uttryck: arbetstagarnas representanter enligt
medlemsstaternas lagar eller praxis,

d) arbetstagare: varje person som i den berérda medlemsstaten dtnjuter skydd som
arbetstagare enligt den nationella lagstiftningen rérande anstéllningsférhdllandet.

2. Detta direktiv skall inte pdverka nationell lagstiftning nar det galler definitionen av
anstallningsavtal eller anstallningsférhallanden.

Medlemsstaterna far emellertid inte utesluta anstéllningsavtal eller anstéllningsférhéllanden
fran detta direktivs rackvidd enbart pd grund av féljande:

a) Antalet arbetstimmar som utfors eller skall utféras.

b) Anstallningsforhallandet regleras av ett tidsbegransat anstéliningsavtal enligt artikel 1.1 i
rddets direktiv 91/383/EEG av den 25 juni 1991 om komplettering av dtgarderna for att
framja forbattringar av sdkerhet och hélsa pd arbetsplatsen for arbetstagare med
tidsbegransat anstallningsforhéllande eller tillfalligt anstallningsforhallande(6).

) Anstallningsforhadllandena ar tillfalliga enligt artikel 1.2 i direktiv 91/383/EEG och det

foretag, den verksamhet eller den del av ett foretag eller en verksamhet som Gverldts ér,
eller ar del av, en verksamhet som hyr ut arbetskraft och som ar arbetsgivaren.



KAPITEL II
Skydd for arbetstagarnas rattigheter
Artikel 3

1. Overldtarens rattigheter och skyldigheter p& grund av ett anstéliningsavtal eller ett
anstallningsforhallande som gaéller vid tidpunkten for dverldtelsen skall till féljd av en sddan
Overlatelse Gvergd pé forvarvaren.

Medlemsstaterna far foreskriva att 6verldtaren och forvarvaren efter tidpunkten for
Overldtelsen skall vara solidariskt ansvariga for de skyldigheter som fére
Overldtelsetidpunkten har uppkommit p& grund av ett anstéliningsavtal eller ett
anstallningsforhéllande som gallde vid Gverlatelsetidpunkten.

2. Medlemsstaterna far besluta om lampliga dtgarder for att se till att Gverldtaren informerar
forvarvaren om alla rattigheter och skyldigheter som kommer att Gverldtas pa forvarvaren
enligt denna artikel, i den mén dessa réttigheter och skyldigheter &r eller borde ha varit
kanda for dverldtaren nar 6verldtelsen skedde. Om Overldtaren underldter att informera
forvarvaren om en sddan rattighet eller skyldighet skall detta inte pdverka dverlatelsen av
den rattigheten eller skyldigheten eller ndgon av arbetstagares rattigheter gentemot
forvarvaren och/eller 6verlataren med avseende pa den rattigheten eller skyldigheten.

3. Efter overldtelsen skall forvarvaren vara bunden av villkoren i I6pande kollektivavtal pd
samma satt som Gverldtaren var bunden av dessa villkor till dess att avtalets giltighetstid har
[6pt ut eller ett nytt kollektivavtal har borjat galla.

Medlemsstaterna far begransa den period under vilken de skall vara bundna av ett sddant
avtal, med det forbehdllet att den inte f&r vara kortare an ett &r.

4, a) Om inte medlemsstaterna foreskriver ndgot annat skall punkterna 1 och 3 inte
tillampas nar det galler arbetstagarnas ratt till dlders-, invaliditets- eller
efterlevandeférméner pé grund av sddana kompletterande pensionssystem for ett foretag
eller mellan féretag som ligger utanfér medlemsstaternas nationella férfattningsreglerade
socialférsakringssystem.

b) Aven om de inte i enlighet med a féreskriver att punkterna 1 och 3 skall tillimpas p&
dessa rattigheter, skall medlemsstaterna besluta om nédvandiga dtgarder for att skydda
arbetstagarnas intressen samt de personers intressen som nar dverlatelsen sker inte langre
ar anstéllda i 6verldtarens verksamhet, sdvitt avser rattigheter som omedebart eller i
framtiden berattigar dem till dldersférméner, inklusive efterlevandeférmaner, pd grund av
sadana kompletterande pensionssystem som avses i a.

Artikel 4

1. En 6verldtelse av ett foretag, en verksamhet eller en del av ett foretag eller en
verksamhet skall inte i sig utgora skal for uppsagning frén 6verldtarens eller férvarvarens
sida. Denna bestdmmelse skall dock inte hindra uppsagningar som gors av ekonomiska,
tekniska eller organisatoriska skal, och som innefattar férandringar i arbetsstyrkan.

Medlemsstaterna far foreskriva att forsta stycket inte skall tillampas pd sarskilda kategorier
av arbetstagare som inte omfattas av medlemsstaternas lagar eller praxis i frdga om skydd
mot uppsagning.

2. Om anstéllningsavtalet eller anstallningsférhdllandet upphor dérfor att Gverldtelsen
medfér en vasentlig férdndring av arbetsvillkoren som ar till nackdel fér arbetstagaren, skall
arbetsgivaren anses ansvarig for att anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet
upphdrde.
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