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Forkortningar

AD = Arbetsdomstolen

CJEU = Court of Justice of the European Union

EG = Europeiska gemenskapen

EU = Europeiska unionen

LAS = Lag (1982:80) om anstéllningsskydd

MBL = Lag (1976:580) om medbestammande 1 arbetslivet

Prop = Proposition

SOU = Statens offentliga utredning

Overlitelsedirektivet = Radets direktiv 2001/23/EG om medlemsstaternas lagstiftning om
skydd for arbetstagares réttigheter vid Overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av fore-

tag eller verksamheter



Sammanfattning

Denna uppsats undersoker huvudsakligen vad som hinder med anstéllningsvillkoren vid en
verksamhetsdvergdng. De situationer vi fokuserar pd ar da bada parter dr bundna av kollektiv-
avtal samt da ingen part dr bunden av kollektivavtal. En diskussion om vilka forutséttningar
som ligger till grund for anstéllningsvillkorens dvergang fors. Detta leder till en redogorelse
for vilka undantag som finns och vilken betydelse avtalets uppkomst har. “Overlatelsedirekti-
vet” dr relevant for uppsatsen och den svenska lagstiftningen pd omradet ar direkt implemen-
terat fran direktivet. Direktivets mal &r att skydda de anstélldas anstdllningsvillkor nér en verk-
samhetsovergang sker. For att forstd uppsatsen syfte presenteras en definition av begreppet
verksamhetsdvergang. Fokus ligger pé att fa forstdelse for tillimplig lag och undersoka vilket
skydd de anstdllda &r beréttigade till. For att undersdka svaren pa frigestillningarna anviands

den rittsdogmatiska metoden.

En ingdende analys fors kring varfor vissa anstéillningsvillkor foljer och andra inte. Slutsatsen
ar att det beror pa avtalets uppkomst och det framkommer att det finns skillnader ifall det fore-
ligger kollektivavtal eller inte. Diskussionen innefattar dven ifall Arbetsdomstolen och EU-
domstolen anvénder olika tolkningsmetoder relaterade till verksamhetsovergéngar. Syftet med
direktivet verkar exempelvis vara att stirka arbetstagarnas stéllning medan svensk praxis till

viss del pekar pa att det syftet inte alltid efterfoljs.



1. Inledning

1.1. Bakgrund

Dagens arbetsmarknad karaktériseras av en hog flexibilitet. Foretag dr dirfor i behov av olika
typer av fordndringar, i syfte att behdlla en stark konkurrenskraft. Det dr ddrmed vanligt fore-
kommande att foretag kops upp eller slds samman. Fokusomridet verksamhetsovergéngar &r
betydelsefullt ur flera perspektiv, dels ur ett foretagsekonomiskt perspektiv samt ur ett anstéll-
ningsperspektiv. Verksamhetsovergangar aktualiserar manga fragor av arbetsréttslig karaktér
exempelvis betrdffande konsekvenser bade pé ett kollektivt och individuellt plan. Eftersom den
svenska arbetsmarknaden ar uppbyggd av kollektiva spelregler ar det hogst relevant att foku-

sera pa hur dessa regler tillimpas vid verksamhetsévergangar.!

Svensk arbetsritt dr unik i och med den svenska modellen som har vuxit fram ur December-
kompromissen, Saltsjobadsavtalet och senare arbetsrittsliga reformer. Modellen handlar om
hur arbetsmarknadens parter sjilva styr forhallanden och villkor pa arbetsmarknaden med hjélp
av kollektivavtal och starka partsorganisationer.? Kollektivavtalens tidckningsgrad dr nigot
hdgre i Sverige dn runtom i vérlden. Medlingsinstitutets lonebildningsrapport frén ar 2018 visar
att cirka 89 % av alla arbetstagare i Sverige dr tickta av ett kollektivavtal.? Eftersom s4 stor del
av svensk arbetsmarknad omfattas av kollektivavtal idag dr det relevant att undersdka hur skyd-

det for arbetstagare bundna av dessa avtal hanteras enligt de gillande réttskéllorna pd omrédet.

Sverige, sa som alla EU:s medlemsstater, har en skyldighet att tillimpa EU:s direktiv i nationell
lagstiftning. Direktiv 2001/23/EG tidigare 77/187/EEC ér det direktiv som berdr verksamhetso-
vergdngar. Direktivet syftar till att skydda arbetstagarnas réttigheter vid en verksamhetsover-
gang.* Sverige tolkar EU:s bakomliggande syfte och fyller sedan ut den nationella lagstift-
ningen i enlighet med direktivet. Detta betyder att Sverige anpassar lagstiftningen till det som
ar mest lampligt for arbetsmarknaden utan att fringé syftet. Ett exempel géllande tillampning

av kollektivavtal vid en verksamhetsdvergang dr att Sverige bland annat infort en ettarsregel.

T Kallstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, s.299 ft.

2 Glava & Hansson, Arbetsrditt, s.30 ff.

3 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s.13 f.

4 Radets direktiv 2001/23/EG, om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter.



Denna regel syftar till att formildra 6vergéngsperioden mellan arbetstagare och arbetsgivare

vid en verksamhetsévergéng. Regeln presenteras mer ingdende i kapitel 4.

1.2. Syfte och fragestallningar

I denna uppsats undersoks vad som hidnder med de anstélldas anstédllningsvillkor i samband
med en verksamhetsdvergang. En situation som studeras noga édr d4 bada parter &r bundna av
olika kollektivavtal. Ytterligare fokus ligger pa de situationer da ingen part dr bunden av kol-
lektivavtal. Som tidigare ndmnt 4r det nidstan 90 % av den svenska arbetsmarknaden som om-
fattas av kollektivavtal. Bestimmelserna gillande kollektivavtal vid verksamhetsovergéngar ér
ddarmed hogst relevanta i syfte att kunna forsta och jobba med arbetsrétten. Fokus kretsar alltsd
kring att {4 forstaelse for gillande rétt och att utreda det skydd som tillkommer da giltigt kol-
lektivavtal foreligger. Det dr dven relevant att i en inblick i det kollektivavtalslosa forhéllan-
det, eftersom resterande 10 procent av svenska arbetstagare pa arbetsmarknaden omfattas av
dessa forhallanden. I och med detta framlédggs dven en diskussion kring kollektivavtalets even-
tuella efterverkan i dessa forhdllanden. Det dr dven av relevans att undersoka vilka anstill-
ningsvillkor som inte automatiskt dvergar vid en verksamhetsoverging, di detta ger forstaelse

for vidden av anstillningsskyddet.

Sammanfattningsvis krdvs dven en redogorelse for hur Sverige har tolkat och implementerat
de EU-rittsliga bestimmelser som finns pa omradet. Vad som definierar en verksamhetsdver-
ging &r ocksé viktigt att klargora for att uppna undersdkningens syfte. I och med ovanstaende

syfte lyder undersokningens fragestdllningar:

o Hur skyddas anstéllningsvillkor vid en verksamhetsovergang di bade dverlataren och
forvdrvaren dr bundna av kollektivavtal?

o Vilka ér de avgorande faktorerna for anstallningsvillkorens dvergang dé parterna saknar
kollektivavtal?

o Under vilka forutsittningar 6vergér anstéllningsvillkoren inte vid en verksamhetsdver-

ging?

° Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet, 28 § 3 st.



1.3. Avgransning

Det dmne som utgor arbetet gar att forklara, diskutera och analysera i en véldigt stor utstrick-
ning. I och med uppsatsens omfing finns det en begrinsning bade vad giller platsbrist och
tidsbrist vilket gor det nddvéndigt att gora vissa avgransningar. Fragor angaende offentliga
verksamheter eller entreprenad-fall kommer inte att diskuteras mer ingaende. Ytterligare av-
gransningar kommer besta av de undantag som handlar om sjofart och konkurs da dessa dr
undantag fran direktivets tillimpningsomride. Eventuella gransdverskridande verksamhetso-
vergdngar kommer heller inte tas i beaktning i denna undersokning. Nér det giller omradet
som behandlar kollektivavtalets efterverkan kommer en avgriansning goras vid de permanent
kollektivavtalsldsa tillstinden, uppsatsen kommer istéllet fokusera pé de tillfélligt avtalslosa
kollektivavtalsforhdllandena. Denna avgrinsning gors péa grund av platsbrist och for att det inte
skulle tillfora béttre svar pa de givna fragestéillningarna. Avgrinsningarna har gjorts i syfte att
svara pa uppsatsens fragestillningar sa klart och tydligt som mdjligt, utan att i alltfor stor ut-

strickning véva in andra nirliggande 4mnen.

1.4. Metod

Den traditionella rittsdogmatiska metoden anvidnds for att undersoka verksamhetsdvergang
rittsligt. utgdngspunkten &r att redogdra for géllande rétt och detta gors genom tolkning och
systematisering av rittsreglerna.® For redogorelsen krivs vedertagna rittskillor; det vill siga
lagstiftning, réttspraxis, lagforarbeten och den réttsdogmatiska orienterade litteraturen.
Eftersom omradet verksamhetsdvergang nistintill enbart bygger pé lagar, direktiv, réttspraxis
och doktrin, vilka &r de allmént accepterade rittskéllorna, dr den rattsdogmatiska metoden mest
lamplig for uppsatsen. Eftersom fragestéllningarna dr vil utformade och av hog relevans passar
den rittsdogmatiska metoden vil.” Rittskillor kan delas in i olika grupper; det material som
ska beaktas, det som bor beaktas och det som far beaktas. Materialet som ska beaktas omfattar
framst de nationella lagarna men kan &ven vara mer omfattande, exempelvis internationell rétt.
Det material som bor beaktas dr framforallt prejudikat, forarbeten och sedvanerittsliga
tolkningsregler.® De rittskéllor som sedan fér beaktas ar nationella beslut och domar som inte

har samma inflytande som prejudikaten, doktrin, lagforslag och upphivda lagar och exempelvis

6 Korling & Zamboni, Juridisk metodldra, s.21.
7 Kleineman, Rdttsdogmatisk metod. I: Juridisk metodldra, s.21 ff.
8 Peczenik, Juridikens metodproblem rdttskdlleldra och lagtolkning, s.9.



privata uttalanden av lagberedningens medlemmar och riksdagsmén.” Fokus ligger till storsta

del pé de réttskéllor som ska och bor beaktas.

Det dr viktigt att skilja pa de lege lata och de lege ferenda. De lege lata innebédr en beskrivning
av rattsldget idag, vilket sammanfaller med tolkning av géllande rattskdllor med hjdlp av en
deskriptiv analys. En beskrivning av rittsldget dr nodviandig for att sedan kunna gora en
vérdefull analys. De lege ferenda, & andra sidan, innebér att man foreslar l1osningar pa problem
som idag anses vara oldsta. Det dr viktigt att pavisa vilket begrepp man véljer att anvidnda, for
att undvika missforstdnd for ldsaren. Sammanfattningsvis kommer fokus ligga pa bada argu-

mentationerna i denna uppsats. '’

Lagtext dr inte alltid entydig och klar. En orsak till detta &r att lagstiftaren inte kan forutse alla
fall som intréffar i praktiken. Lagen &r allmént formulerad eftersom det &r mycket svért att med
allménna lagregler ticka alla nyanser av vara virderingar. Till hjdlp att forsta texter, inte endast
sjdlva lagtexten, behover vi anvinda tolkningsmetoder. Metoderna har olika funktioner, det
racker inte att anvinda sig av en. Dels finns det klargoérande tolkning, utfyllande tolkning och
korrigerande tolkning. Exempel for detta &r vedertagna metoder; bokstavstolkning, extensiv
tolkning och teleologisk tolkning. Beroende pa vilken metod som ér i fokus, anvinds olika
rattskdllor. For bokstavstolkning, som forenklat innebdr att det dr att lagtextens sprakliga
innebord som belyses, kollar man pa sjdlva lagens utformning. Denna tolkningsmetod anvénds
vid en fOrsta anblick men kan ofta behdva fyllas ut av andra metoder for en djupare analys. Vid
extensiv tolkning ges en lagregel utstrackt betydelse, tolkningen av regeln utvidgas for att ticka
en viss situation. Nar det géller verksamhetsovergangar ar det svart att ordagrant definiera nér
en sadan sker, extensiv tolkning av begreppet kan darfor vara av betydelse. Teleologisk
tolkning utgér fran att lagen tolkas efter sitt iandamal eller syfte. Ett vanligt sitt for att undersoka
det utforskade dndamalet dr att analysera forarbeten dir syftet och &ndamaélet med lagen ofta
beskrivs.!! Avsikten &r att se bakom den ordagranna texten och istéllet se sammanhanget med
lagen. Den teleologiska tolkningen r en av de viktigaste principerna da rittens malsdttning och
syften far stor betydelse vid beddmning av svenska mal. Den &ndamélsenliga tolkningsmetoden
har fatt stort genomslag da bestimmelser ofta dr vaga och oprecisa och genom domstolens

tolkningar ges dessa ett sammanhingande innehall.

o Peczenik, Juridikens metodproblem rdttskdlleldra och lagtolkning, s.50.
10 Kleineman, Réttsdogmatisk metod. I: Juridisk metodlira, s.36.
" Peczenik, Juridikens metodproblem: rdttskdllelira och lagtolkning, s.150.



En tolkningsmetod som ocksa tas i beaktning ir den EU-konforma tolkningen. I sin tolkning
ser EU-domstolen till syftet med géllande réttskélla vilket ocksa innebdr en skyldighet att be-
akta bakomliggande EU-rittsliga principer. Utgdngspunkten &r att man vid en unionsrittslig
bestimmelse “inte bara ska beakta dess lydelse, utan ocksa dess sammanhang och de syften
som efterstravas med den”.!? Det anses viktigt att bade det stora och det lilla sammanhanget
tas i beaktning vid tolkning. I detta fall 4r skyddssyftet med Direktiv 2001/23/EG i fokus, det
vill sidga att skyddet av arbetstagarnas anstdllningsvillkor &r av hogsta prioritet. Detta syfte
beaktas i princip alltid nér dessa fragor behandlas och da bestimmelser ska tillimpas. Ddrmed
dr den EU-konforma tolkningen en mycket relevant metod i denna uppsats.!® 1 vissa fall har
detta lett till att den specifika lagtexten inte varit det mest avgdrande for domar. Viss kritik har
riktats mot just detta, men forsvaras genom att EU-rétten innehéller manga oprecisa och all-
méinna malséttningar dir den existerande ritten maste fortydligas och konkretiseras.!* Detta
diskuteras mer ingéende i undersokningen. Inom den svenska rétten anvinds ocksé en teleolo-
gisk tolkning. I Sverige kan dock réttskéllorna i viss grad separeras, exempelvis genom att
studera forarbeten enskilt.!> Tilliggningsvis d&r EU-domstolen mest kind for sin teleologiska
tolkning men anvénder sig dven av exempelvis bokstavstolkning och autonom tolkning. Det &r
dven ytterst EU-domstolen som avgor vilka situationer som omfattas av direktivet och i for-

lingningen ocksd de nationella regler som utgar frén direktivet.'s

Den rittsdogmatiska metoden ar vil kind for alla som studerar den juridiska ldran men har
emellertid varit utsatt for kritik. Kritiken handlar om att man ser rétten inifrdn och att arbetet
inte har forméga att styra réttsordningens utveckling framat.!” Juridiken &r fordnderlig och
detaljarbetet som utfors kan nédr som helst utplanas av lagidndringar. Kritiken &r hard men inte
helt obefogad. Delar av denna framstillning kan vara forlegade om lagen skulle foréndras,
liksom materialet som anvints for att 16sa de valda fragestillningarna. Ytterligare en svaghet
med den réttsdogmatiska metoden kan vara att metoden &r detsamma som vért normativa

rittssystem och att man dérfor bortser fran hur rittskéllorna tillimpas av ménniskor ute i

12 Se mal C-292/82 Merck, s.3792.

'3 Hettne & Otken Eriksson, EU-rdttslig metod: teori och genomslag i svensk rdttstilldmpning, s.168.
% Hettne & Otken Eriksson, EU-rdttslig metod: teori och genomslag i svensk rdttstilldmpning, s.158.
'S Hettne & Otken Eriksson, EU-rdttslig metod: teori och genomslag i svensk rdttstilldmpning, $.36.
16 Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdng, s.126.

7 Peczenik, Juridikens metodproblem: rdttskdlleldra och lagtolkning, s.9.



verkligheten. Denna kritik menar pa att den rittsdogmatiska metoden blir meningsldés om man

bortser fran hur den faktiskt tolkas i omvéirlden.!®

1.5. Material

Fragestillningarna kridver att man beaktar internationella direktiv, didrfér kommer en
redogorelse for internationell rdtt att framldggas. Den svenska lagstiftningen pa omradet har
implementerats fran Direktiv 2001/23/EG och har forverkligats i svensk rétt genom Lagen om
anstéllningsskydd och Lagen om medbestimmande i arbetslivet. Till hjdlp for tolkning
kommer propositioner till bAde LAS och MBL tas i beaktning.!’

Ett mycket uppmirksammat och avgoérande prejudikat frin EU-domstolen ar Spijkers-malet,
vilket dr avgorande ndr tolkning av begreppet verksamhetsovergiang ska goras.
Overlitelsedirektivet #r ett av EU-domstolens mest provade direktiv och det finns en
omfattande samling réttsfall pa &mnet. Utdver Spijkers finns det dven Rygaard-malet och
Stizen-mélet som ligger till grund for hur man idag ser pé en réttslig overlételse och ar ddrmed
relevanta att behandla. Urvalet av rittspraxis frdn Arbetsdomstolen samt EU-domstolen som
tas upp i denna undersdkning grundas pé att de omnidmns ett flertal gdnger i propositioner till
lagen samt i relevant doktrin, s& som Mulders avhandling, Nystroms bok samt Adlercreutz
framstéllning.?® P4 grund av detta anses de valda réttsfallen vara av hog auktoritet, hog relevans
samt inneha en hog trovérdighet. De anses darfor vara tillimpbara i denna undersdkning. Négra
valda svenska mal som kommer redogdras for i denna undersdkning dr AD 1988 nr 144, AD
1997 nr 81 och AD 2008 nr 61. Praxis anvinds i syfte att forsta hur svensk rétt forhaller sig till

de skrivna bestimmelserna pé detta omradde och undersdka hur domstolen sedan agerar.

Gillande forskningsliget finns det idag en del doktrin pa &mnet i form av bocker, avhandlingar
och framstillningar. I framkant star Mulders omfattande avhandling fran 2004 som handlar om
anstillningsvillkorens skydd vid en verksamhetsovergdng. D4 avhandlingen ar 15 ar gammal

krivs det komplement for att forstd dagens rattslage.?! Ett exempel pa ett omrdde som inte &r

18 Jareborg, Rdttsdogmatik som vetenskap, 5.9, Svensson, Vad hinder med de anstilldas anstdillningsvillkor vid en
verksamhetsovergang, ddr ingen part dr bunden av kollektivavtal, Montgomery, Hur definieras begreppet
verksamhetsovergang rttsligt?

19 Prop. 1975/76 . 105, Prop. 1994/95 5.102.

20 Nystrom, EU och arbetsritten, Mulder & Adlercreutz, Svensk arbetsrdtt, Mulder, Anstdllningen vid
verksamhetsovergdng.

2 Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdang.



helt utforskat dnnu dr kollektivavtalets efterverkan och vilken paverkan detta har vid verksam-
hetsdvergéngar. Forskningen dr komplex och forskarna har skilda meningar om vad som géller,
framst vid permanent avtalslosa forhallanden. I Norge har det varit en storre debatt kring efter-

verkan och vi tar hjdlp av en del av den forskning som finns inom den norska ritten.?

2. Introduktion om EU

Sveriges intrdde i Europeiska Unionen 1995 innebar att all EU-rdtt implementerades 1 den
svenska lagstiftningen. EU-rdtten delas upp i primérrétt och sekundérritt. EU:s fordrag anses
vara grunden for all EU-verksamhet och gar dirmed under primérritten. Sekundirritten om-
fattar forordningar, direktiv samt beslut som grundar sig pa fordragets innehall. Det ar direktiv
som i stor utstrickning reglerar arbetsrittens lagstiftning. Direktiven ger varje medlemsland en
frihet att sjdlva tolka innebdrd och syfte. Dérefter infors en liknande bestimmelse i1 varje med-
lemsland som syftar till att nd samma mal som direktivet. Detta kallas att harmonisera en EU-

bestdmmelse till nationell lagstiftning.?

EU-domstolen har en speciell stdllning nir det kommer till tolkning och tillimpning av primér-
och sekundirritt. Domstolen dr ytterst ansvarig for att den rdtt som stadgats efterfoljs. De
skrivna bestimmelserna inom EU-rétten &r ofta vaga och ir inte alltid till stor hjalp vid tolkning
for de nationella domstolarna. EU-domstolen tolkar reglerna for andamalet och viljer den tolk-
ning som bést ldmpar sig for rittens utveckling. Den réttspraxis som skapats genom domstolens
tidigare mal dr darfor mer 4n bara ett komplement till de skrivna reglerna. De problem som kan
uppkomma i och med tolkning av de sniva bestimmelserna 16ses med stdd av den réttspraxis
som finns pa dmnet.>* Det finns en mojlighet for nationella domstolar att begira forhandsav-
gorande frdn EU-domstolen i syfte att fa tolkningshjdlp. Detta kan domstolarna begéra bade 1
de situationer dé rattspraxis finns pad omradet men &r tvetydig men ocksa dd védgledande mal

saknas.?

Det gillande direktivet for verksamhetsovergangar ar 2001/23/EG, om skydd for arbetstagares

rittigheter vid overlételse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter.

2 Evju, Eftervirkning, bundethet og endringsadgang, s.39 ff.

2 Nystrom, EU och arbetsritten, s.41 f.

2 Hettne & Eriksson, EU-rdttslig metod.: teori och genomslag i svensk rttstilldmpning, s.49.
% Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdang, s.162.



Det uppdaterade overlételsedirektivet kom &r 2001 och dr som all annan EU-lagstiftning tving-
ande for medlemslédnderna. Direktivet genomgick en stor forandring vid uppdateringen och ar
nu mest kodifierat fran praxis frdn EU-domstolen. Trots att det idag finns definitioner av viktiga
begrepp ar det fortfarande vagt och oprecist pa sina stéllen. Syftet med direktivet ar att skydda
de anstiélldas anstdllningsvillkor dd en verksamhetsdvergéng sker. De réttigheter som arbetsta-
gare har till foljd av en anstillning enligt nationell rétt ska 6vergé vid byte av arbetsgivare.?®
Andamalet med direktivet #r alltsa, s 1angt det dr praktiskt mojligt, att se till att de nya arbets-
tagarna inte missgynnas till foljd av 6vergangen, i forhéllande till den situation som rddde innan
denna dgde rum.?’ Direktivet som sadant ska inte paverka rétten att tillimpa eller infora lagar
som dr mer gynnsamma for arbetstagarna. Det utgér dirmed en miniminivd for medlemssta-

terna.2®

3. Definition av verksamhetsovergang

For att undersoka vad som hiander med de anstélldas villkor vid en verksamhetsdvergang ér det
viktigt att forsta ndr en lagenlig 6vergang foreligger. Bestimmelserna i det géllande direktivet
och den svenska lagen é&r starkt influerade av rdttspraxis. Ett vigledande mal frdn EU-
domstolen pd dmnet verksamhetoverging dr Spijkers-malet fran 1986.2° Det var det forsta
malet efter inforlivandet av direktivet som behandlade fragan om identifieringen av 6vergangen
frin en arbetsgivare till en annan. Maélet var didrmed det forsta som f6ll inom
tillampningsomradet for direktivet. Det nederldndska Spijkers-malet handlade om huruvida en
verksamhetsovergang forelag eller ej. I och med detta skickades fragor betriffande
verksamhetens identitet pd forhandsavgorande till EU. Nér domstolen kom med sin slutgiltiga
dom forklarade de inte varfor de domde som de gjorde.** En uppfattning till deras dom var att
de gjorde en dndamalsenlig tolkning i enlighet med direktivets syfte att sikra arbetstagares

skydd.*!

I och med réttsfallet faststillde domstolen sju kriterier som sérskilt ska beaktas for att en

verksamhetsovergdng ska foreligga enligt direktivets bestdmmelser. Vissa av

% Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdang, s.123.
%" Direktiv 2001/23/EG.

%8 Direktiv 2001/23/EG.

29 Se mal 24/86 Spijkers, s.1128 ff.

30 Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdang, s.132.
31 Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdang, s.132.
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omstindigheterna foljde av generaladvokatens forslag till avgorande.’? Dessa sju kriterier har
varit vigledande for EU-domstolen i senare mél. De kriterier som med utgangspunkt i Spijkers-

maélet ska bedomas lyder;

- Arten av foretag eller verksambhet,

- Fragan om foretagets materiella tillgdngar, sdsom byggnader och 10sore, har dverlatits
eller inte,

- Virdet av dverlatna immateriella tillgdngar vid verlételsetidpunkten,

- Om majoriteten av de anstéllda har tagits 6ver av den nya arbetsgivaren eller inte,

- Om kunderna har tagits dver eller inte,

- Graden av likhet mellan verksamheten fore och efter dverlatelsen,

- I forekommande fall den tidsperiod under vilken verksamheten har legat nere.*

Kriterierna frdn Spijkers-malet far inte ses var for sig utan det sker en samlad bedémning av
alla forhallanden och omsténdigheter kring overldtelsen. Dessa kriterier beaktas dé det avgors
ifall kraven for en ekonomisk enhet uppfylls samt om verksamhetens identitet uppfylls. Den
verksamhet som Overlats maste ndmligen vara en “going concern”, vilket forklaras mer
nedan.** Bestimmelserna som foljer av artikel ett i forsta kapitlet av direktivet dr definitionen
av vad som utgdr en verksamhetsdvergdng och dr i princip parafraserat fran Spijkers-

kriterierna. Artikel ett i direktivet lyder:

“Overlatelse enligt detta direktiv forstas dverlatelse av en ekonomisk enhet, som behaller sin identitet

och varmed forstés en organiserad gruppering av tillgdngar vars syfte dr att bedriva ekonomisk verk-

samhet, vare sig denna utgdér huvud- eller sidoverksamhet.”

Direktivet géller privata och offentliga foretag, bdde med och utan vinstsyfte, som bedriver
ekonomisk verksamhet. I artikel tvd behandlas definitioner av begrepp som finns i direktivet.
Overlitaren ir den fore detta arbetsgivaren, forvirvaren dr den nya arbetsgivaren och

arbetstagare dr varje person som atnjuter skydd rorande anstéllningsforhéllandet.®® Enligt

32 Generaladvokat sir Gordon Slynn forslag till avgérande den 22 januari 1986. & Mulder, Anstdillningen vid
verksamhetsovergang, s.133.

3 Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergdng, s.134.

34 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsriditt, s.246.

% Direktiv 2001/23/EG, 5.16 f.

% Direktiv 2001/23/EG, 5.17.
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svensk lagstiftning finns det ingen nérmare beskrivning om vad som anses vara en dverging

av verksamhet mer én textlydelseni 6 b § LAS, som lyder:

”Vid dverging av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet fran en arbetsgivare till en
annan, Overgar ocksd de rittigheter och skyldigheter pd grund av de anstéllningsavtal och de
anstéllningsforhéllanden som géller vid tidpunkten for dvergdngen pé den nya arbetsgivaren. Den

tidigare arbetsgivaren ér dock ocksé ansvarig gentemot arbetstagaren for ekonomiska forpliktelser som

hénfor sig till tiden fore dvergangen.”™’

Forarbeten till lagen menar att det ytterst 4r EU-domstolens uppgift att tolka reglerna.’® D& EU-
ritten fortydligar vilka situationer som omfattas av begreppet behover inte svensk lagstiftning
upprepa detta.’* Som framgér av direktivet méste en ekonomisk enhet dverlatas. En ekonomisk
enhet asyftar en “organiserad gruppering av tillgdngar vars syfte ir att bedriva ekonomisk verk-

t*1 och Siizen-maélet*? som

samhet”.** Denna definition kommer till stor del frin Rygaard-male
behandlade just fragan om foremaélet for 6vergdngen var en ekonomisk enhet. En ekonomisk
enhet kan fungera utan betydande materiella eller immateriella tillgdngar menar EU-domsto-
len. Fragan om hur en ekonomisk enhet bibehaller sin identitet efter en overging &r inte bero-
ende av en sddan komponent enligt bland annat UGT-FSP-malet.** For att identiteten ska be-
varas dr det avgorande ifall maskiner och fastigheter m.m. byter dgare. Alla tillgangar i en
pégaende rorelse behdver inte omfattas for att en dverlatelse ska ha dgt rum.** T AD 1997 nr 81

konstaterade domstolen att forviarvaren varken overtog arbetskraft eller tillgdngar fran Gverla-

taren och gjorde dirmed gillande att en verksamhetsdvergéng inte dgde rum.*

En enhet behéller alltsé sin identitet da en ny arbetsgivare fortsatter med samma verksamhet
samt Overtar huvuddelen av Overlitarens personalstyrka. En bevarad identitet innebér att det
ska vara fraga om samma verksamhet bade fore och efter Gverldtelsen. Enheten ska dven fort-
satta med sin verksamhet. I Rygaard-mélet framgick det exempelvis att det inte rickte med att

endast avsluta ett paborjat arbete.*® D& det handlar om en ekonomisk enhet som har en bevarad

6b § lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

38 Prop. 1994/95:102.

39 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsriitt, s.244.

40 Kallstrom & Malmberg Anstillningsforhallandet: inledning till den individuella arbetsritten, $.291.
1 Se mal C-48/94.

42 Se mal C-13/95.

3 Se mal C-151/09.

44 proposition 1994/95:102 s 32.

45 AD 1997 nr 81.

46 Se mal C-48/94, Rygaard, Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsriitt, s.246.
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identitet, foreligger alltsd en s kallad “going concern” och en verksamhetsovergang kan vara

aktuell.*’

Rittspraxis frdn svenska Arbetsdomstolen som behandlade frdgan om lagenlig
verksamhetsoverging var exempelvis Swebus 111-mdlen.*® Méilen handlade om en tvist
huruvida ett entreprendrsskifte utgjorde en verksamhetsdvergang i den mening som avsesi 6 b
§ LAS och inom EU:s gillande Overlatelsedirektiv. Eftersom forvirvaren inte Gvertog
arbetskraft, fordon, fastigheter eller andra materiella tillgdngar menade Arbetsdomstolen att
verksamheten inte bevarade sin identitet. Att fOrvdrvaren i1 detta mal utférde liknande
arbetsuppgifter som Overlataren fick dock ingen storre betydelse. I mélen hdnvisade AD till
EU-domstolens tidigare praxis samt till Spijkers-kriterierna. Dock konstaterades det att det inte
ar arbetsuppgifterna som méste vara av samma identitet, utan verksamheten i sin helhet.
Domstolen ansdg didrmed att det som Overldts inte omfattades av begreppet verksambhet.
Begidran om forhandsavgorande avslogs dd Arbetsdomstolen menade att det redan fanns tydlig

EU-praxis for att kunna ta stéllning i rittsfragan.*’

Sammanfattningsvis refererar svenska forarbeten till EU-praxis dér det fortydligas att bade
traditionella foretagsdverlitelser och fusioner omfattas av de gillande bestimmelserna pé
omrédet.>® Det forstirks dven att det méste ske en nirmare bedomning kring vad en bestidende
ekonomisk enhet innebédr. Som tidigare ndmnts dr det dven av sdrskild betydelse att rorelsen
som Overlats dr aktiv och att identiteten dr bevarad. Det racker alltsa inte att endast ett av
Spijkers-kriterierna &r uppfyllda. Det krédvs att en helhetsbedomning gors vid en utredning av

begreppet verksamhetsdvergang.

4. Skyddet av anstallningsvillkor da det foreligger kollektiv-

avtal vid en verksamhetsovergang

Det finns flera situationer géllande kollektivavtal vid verksamhetsovergédngar. Endera har end-

ast overlataren eller forvirvaren kollektivavtal, eller sd har bada parter kollektivavtal. I de fall

4 Killstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsrtten, s.291.
8 AD 1995 nr 163, AD 1995 nr 134.

9 AD 1995 nr 134,

%0 prop. 1994/95:102.
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béda har kollektivavtal kan de antingen vara bundna av samma eller olika avtal.’! Foljande
kapitel kommer berdra den situation dé dverlatare och forvérvare dr bundna av olika kollektiv-
avtal. [ artikel tre i direktivet finns skyddet for arbetstagarnas réttigheter i kollektivavtalssitu-

ationer;

“Overlatarens rittigheter och skyldigheter pa grund av ett anstillningsavtal eller ett anstillningsforhal-
lande som géller vid tidpunkten for dverlatelsen skall till foljd av en sadan Overlételse dverga pa for-
vérvaren. Efter overlatelsen skall forvdrvaren vara bunden av villkoren i 16pande kollektivavtal pa
samma sitt som overldtaren var bunden av dessa villkor till dess att avtalets giltighetstid har 16pt ut eller

ett nytt kollektivavtal har borjat gilla. Medlemsstaterna far begrénsa den period under vilken de skall

vara bundna av ett sidant avtal, med det forbehallet att den inte fir vara kortare 4n ett ar.”>

Direktivets artikel behandlar kollektivavtal vilket dr en central del av undersokningen. Kollek-
tivavtal definieras enligt 23 § MBL som ett formalavtal, vilket innebér att det krdvs en viss
form for att vara giltiga. De ska vara skriftliga, ingas mellan arbetsgivare eller arbetsgivaror-
ganisation och arbetstagarorganisation samt ska handla om anstillningsférhallande.>® Avtal i
allméinhet har som huvudregel enbart bindande verkan for de berdrda parterna som ingér avta-
let. Kollektivavtalet dr ett undantag fran huvudregeln och har istéllet en normerande effekt, det
vill sdga att avtalet &ven omfattar de som inte tecknat avtalet.* Vid verksamhetsévergéngar ar
det endast villkoren i géllande kollektivavtal som dvergér, inte avtalet i sig. De villkor som
foljer med vid 6vergingen ér de individuella och inte de kollektiva. Exempelvis 6vergér villkor
sa som lonebestammelser, dvertidskompensation, semester samt annan ledighet. Dessa villkor
dr de som ofta regleras i kollektivavtal och som omfattar och beror enskilda arbetstagare. T
28 § 1 st MBL finns regleringen om kollektivavtal vid verksamhetsovergangar som lyder fol-

jande:

“Nér ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergar fran en arbetsgivare som ar bun-
den av ett kollektivavtal till en ny arbetsgivare, genom en sddan overgédng som omfattas av 6 b § i lagen

(1982:80) om anstéllningsskydd, géller avtalet i tillimpliga delar for den nya arbetsgivaren. Detta géller

5 Kallstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsrtten, s.299 ft.
°2 Direktiv 2001/23/EG, 5.17 f.

5323 § MBL.

54 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsriitt, s.127.

% Kaillstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsrdtten s.298 ff.
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dock inte om den nya arbetsgivaren redan dr bunden av nagot annat kollektivavtal som kan tillimpas

pa de arbetstagare som foljer med.”>°

Bestdmmelsen i MBL implementerades med utgangspunkt frén Direktiv 2001/23/EG. Forsta
stycket reglerar de fall da verldtaren &r bunden av ett kollektivavtal medan forvérvaren inte ér
bunden av nagot kollektivavtal. I dessa fall ska dverldtarens kollektivavtal gélla, ifall det gar
att tillimpa pa arbetstagarna som dverlats. I och med uppsatsens fragestéllningar &r istéllet den
sista delen av paragrafen mer relevant. Det dr den meningen som reglerar de situationer da
overlatare och forvérvare pé varsitt hall 4r bundna av olika kollektivavtal. Huvudregeln &r att
forvéarvarens kollektivavtal giller ifall det redan finns ett avtal som kan tillimpas pa arbetsta-

gare.

4.1. Anstallningsvillkorens 6vergang under det férsta verksamhets-
aret

Innan inforlivandet av det uppdaterade dverlatelsedirektivet fanns bestimmelser kring kollek-
tivavtal 1 svensk rétt. Emellertid behovde Sverige i samband med det uppdaterade direktivet
fordndra och utdka sin lagstiftning for att f6lja de nya direktivbestimmelserna. P& grund av
detta implementerades det ett tillfalligt skydd for arbetstagarnas anstédllningsvillkor genom 28
§ 3 st MBL, den s4 kallade ettirsregeln. Overlatelsedirektivets tredje artikel som har citerats i
kapitlet ovan handlar om forvérvarens skyldighet att tillimpa 6verlatarens kollektivavtal pa de
arbetstagare som omfattas av detta under en ettarsperiod.>’ Anstéllningsvillkoren skyddas ge-
nom regeln mot de forsdmrade formaner som forvirvarens kollektivavtal kan innebédra, dock
endast under ett dr. Detta ansags i samband med implementeringen vara i linje med direktivets
skyddssyfte och motiverades for i propositionen.’® Medlemsstaterna ges i och med artikel 3 en
mojlighet att begrinsa tidsperioden sjdlva, dock far den inte vara kortare 4n ett ar.>® Under
overgangsperioden ir alltsd forvarvaren skyldig att tillimpa villkoren i1 dverlatarens kollektiv-
avtal pd den personal som Overgdr och berors.®® Tredje stycket i 28 § MBL som innehéller

Sveriges ettarsregel lyder:

%628 § 1 st MBL.

57 Direktiv 2001/23/EG, Artikel 3, 5.17 f.
%8 prop. 1994/95:102 5.54.

%9 Direktiv 2001/23/EG, Artikel 3.3, 5.17.

60 Mulder, Anstdllningen vid verksamhetsévergang, s.330, Kéllstrom & Malmberg, Anstdllningsforhdllandet: inledning till
den individuella arbetsrdtten s.298 ff.
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“Nér arbetstagares anstillningsavtal och anstéllningsforhéllanden har dvergétt till en ny arbetsgivare
enligt 6 b § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, dr den nya arbetsgivaren skyldig att under ett ar fran
overgéngen tillimpa anstéllningsvillkoren i det kollektivavtal som da géllde for den tidigare arbetsgi-
varen. Villkoren skall tillimpas pa samma sétt som den tidigare arbetsgivaren var skyldig att tillimpa

dessa villkor. Detta géller dock inte sedan kollektivavtalets giltighetstid har 16pt ut eller sedan ett nytt

kollektivavtal har borjat gilla for de dvertagna arbetstagarna.”!

Det temporira skyddet som beskrivs i tredje stycket kan upphora tidigare an ett ar efter Gver-
gingen. Undantagen dr da giltighetstiden pa dverlatarens kollektivavtal gétt ut eller da ett nytt
kollektivavtal borjat gilla for de dvertagna arbetstagarna.®® Dessutom har det fastslagits i vig-
ledande praxis fran EU-domstolen att de situationer dé dverlatarens kollektivavtal 16per ut sam-
tidigt som dvergdngen dger rum inte omfattas av regeln. I dessa situationer dr forvérvaren inte

skyldig att sékerstilla att arbetstagaren far samma arbetsvillkor som hos dverlataren.%

Ett relevant rittsfall for denna uppsats dr malet frdn Arbetsdomstolen 2008 nr 61. Tvisten hand-
lade om en kollektivavtalssituation, ddr de anstéllda inte hade ndgon réttighet att erhilla de mer
formanliga anstdllningsvillkoren vid en 6vergang. Det kollektivavtal som dverldtaren var bun-
den av innehdll samre villkor dn det kollektivavtal som forvarvaren var bunden av. Ett exempel
pa de samre villkoren var lagre 16ner. Tvistefrdgan handlade om bolaget varit skyldigt att till-
lampa de mer fordelaktiga 16nevillkoren fran forvirvarens kollektivavtal under det forsta aret
i enlighet med 28 § MBL. Bolaget hade i enlighet med lagen tillimpat villkoren fran det kol-
lektivavtal som Overlataren var bunden av under de forsta tolv manaderna. Ena parten, forbun-
det, menade att det borde varit de mest forménliga villkoren som skulle tillimpats i enlighet
med lagens syfte. Motparten menade ddremot att det inte fanns négon reglering som syftade
till att det 4r de mer formanliga bestimmelserna som borde beaktats, de hinvisade istéllet till

lagtextens ordalydelse.®*

Arbetsdomstolen konstaterade i och med detta mal att forbundets uppfattning saknade stod i
bestimmelsens ordalydelse. Sett endast till ordalydelsen hade bolaget sdledes forfarit pa ett

korrekt satt. I lagtexten stod det tydligt att de var skyldiga att tillimpa det kollektivavtal som

618 § 3 st MBL.

62 Kallstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten $.298.
63 Se Mal C-396/07, Nystrom, EU och arbetsrdtten, s. 314.

6% AD 2008 nr 61.
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géllde for den tidigare arbetsgivaren. Arbetsdomstolen hinvisade ocksa till artikeln i EU-di-
rektivet som inte anses ha nidgon annan innebdrd dn den i MBL, det vill sdga ett skydd for
arbetstagarna under det forsta dret. AD domde dérmed att bolaget inte var skyldigt att tillimpa
de mer fordelaktiga 16nevillkoren under det forsta ret. Med andra ord var de skyldiga att f6lja

forvarvarens avtal istillet for villkoren i 6verlatarens.®

EU ger genom Overlatelsedirektivet medlemsstaterna en mojlighet att sjélva tillampa bestdm-
melser som dr mer gynnsamma for arbetstagarna vid en verksamhetsovergéng dn vad som
anges i direktivet.®® Detta dr dock inget Sverige véljer att utnyttja. Arbetsdomstolen har under-
strukit i malet 2008 nr 61 att den nya arbetsgivaren ar skyldig att tillimpa de tidigare villkoren
under overgangsperioden. Det har alltsa ingen betydelse ifall det nya kollektivavtalet anses mer
formanligt gentemot arbetstagaren. For att summera géller ettarsregeln endast i de situationer
dé bade den foredetta arbetsgivaren och den nya arbetsgivaren &r bunden av olika kollektivav-
tal. Regeln géller 4ven endast de kollektivavtalsbestimmelser som ror de individuella anstéll-

ningsvillkoren hos de arbetstagare som omfattas av verksamhetsévergangen.5’

4.2. Anstallningsvillkorens 6vergang efter det forsta verksamhetsa-

ret

Som tidigare ndmnts dr det 28 § 3 st MBL som behandlar de situationer da Gverlatare och
forvérvare dr bundna av olika kollektivavtal. Ettrsregeln innebér att de anstillda som omfattas
av overgangen far behilla de villkor som finns i dverldtarens kollektivavtal under ett ar efter
overgangen. Detta kapitel undersdker vad som hénder med de anstélldas villkor efter Gver-
gingsperioden pé ett &r. Huvudregeln enligt lagen &r att forvarvarens kollektivavtal tranger
undan Overldtarens kollektivavtal efter ett &r. De berdrda arbetstagarna omfattas alltsa av for-
vérvarens kollektivavtal. Villkoren i det nya kollektivavtalet tillimpas alltsa pa berorda arbets-

tagare oavsett om de anses mer eller mindre formanliga @n de tidigare villkoren.

65 AD 2008 nr 61.
%8 Direktiv 2001/23/EG, Artikel 8, 5.19.
67 Kallstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsriitten, s. 298.
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Ett exempel pa ett anstéllningsvillkor ar anstdllningstid. Huvudregeln &r att all anstéllningstid
slas samman vid verksamhetsdvergangar, dven da dgarbyte sker ett flertal gdnger. Detta dr re-
levant da berdkning av uppsigningstid sker.%® Emellertid fastslogs en undantagsregel kring be-
rakning av anstillningstid genom Collina & Chiappero-mélet som togs upp i EU-domstolen.
Malet handlade om huruvida arbetstagarna kunde sld samman sin anstdllningstid vid en verk-
samhetsovergang. I mélet hade forvarvaren undvikit huvudregeln och istillet skrivit in en kol-
lektivavtalsklausul. Klausulen innebar att arbetstagare som omfattades av verksamhetsdver-
gingen inte kunde tillgodordkna sig sin anstillningstid hos den fore detta arbetsgivaren. De
berdrda arbetstagarna blev istéllet kompenserade genom ett avgangsvederlag. EU-domstolen
fastslog i och med detta att det var acceptabelt att kringgd huvudregeln. Kravet var dock att

reglerna var i samstimmighet med den nationella lagstiftningen.’

Det enda mal rorande verksamhetsdvergangar som Sverige har skickat pa forhandsavgorande
till EU handlade om just anstéllningstid. Parterna i malet var Almega och Unionen. I AD 2014
nr 69 rorde tvisten huruvida fyra arbetstagare kunde berdkna sin sammanlagda anstéllningstid
nér en verksamhetsoverging foreldg. Arbetstagarna sades upp pa grund av platsbrist och enligt
en kollektivavtalsbestimmelse var de berittigade till 1dngre uppsidgningstid om de hade arbetat
over tio ar hos samma arbetsgivare. Bestimmelsen aterfanns i bade dverlatarens och forvérva-
rens kollektivavtal. Tvisten rorde alltsé ifall de berorda arbetstagarna kunde tillgodordkna sig
anstéllningstiden hos sina tidigare arbetsgivare. Arbetsdomstolen fann att ettirsregeln i 28 §
MBL inte gick att tillimpa da det forsta dret hade forflutit och 6verldtarens kollektivavtalsbe-
staimmelser inte langre gillde. Tidigare EU-praxis hade fastslagit att forvérvaren var skyldig
att beakta personalens sammanlagda anstéllningstid bade 1 sin egen och 1 dverldtarens verk-
sambhet, eftersom anstéllningstid rdknas som en rittighet av ekonomisk natur. Arbetsdomstolen
hade i Almega-malet svart att avgora ifall tolkning av gédllande kollektivavtal gjordes i enlighet

med Sverlételsedirektivet och skickade dirfor mélet pa forhandsavgorande till EU.70

Generaladvokaten foreslog att fragan om anstéllningstid anségs vara ett villkor som foljer av
kollektivavtal. I detta fallet gav forlaingd anstdllningstid, rittigheter i form av lingre uppsig-
ningstid och uppsdgningslon och ansdgs darfor ligga till grund for réttigheter av ekonomisk

natur.”! EU-domstolen delade generaladvokatens bedomning i dvervigande delar. Domstolen

68 Kollega.se, https://www.kollega.se/sa-funkar-overgang-av-verksamhet, hdmtad: 2019-11-10.
89 Se mal C-343/98, Collino & Chiappero.
70 AD 2014 nr 69.

™ Generaladvokat Evgeni Tanchevs forslag till avgérande 2017-02-01.
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menade att forvérvaren enligt direktivet hade en skyldighet att skydda arbetstagarnas anstill-
ningsvillkor. Det ansdgs dven viktigt att arbetstagare kunde atnjuta samma rattigheter hos for-
véarvaren som de gjorde hos dverlataren. Da kollektivavtalen nistan var identiska kunde arbets-

tagarna inte tillgodoriknas mindre fordelaktiga villkor &n innan dvergangen.’

5. Skyddet av anstallningsvillkor i ett kollektivavtalslost

forhallande vid en verksamhetsovergang

Utover kollektivavtal avtalas anstillningsvillkor genom olika tillvigagéngssitt. Enligt Avtals-
lagen uppkommer avtal pa flera olika sitt och anses ha samma betydelse och dignitet.”* Upp-
komsten har betydelse for de villkor som dvergar i kollektivavtalslosa forhdllanden. Gillande
vilka specifika individuella avtal som foljer av en verksamhetsovergéng varierar. Det under-
soks huruvida man utifran réttspraxis kan utlésa skillnader eller likheter angdende vilka indivi-

duella anstillningsavtal som overgar vid verksamhetsdvergéng.

Som tidigare ndmnt &r det overlatelsedirektivet som ligger till grund for anstdllningsvillkoren
vid en verksamhetsovergang. I korthet sdger EU-rétt och svensk ritt att de anstélldas villkor
och anstillningsavtal automatiskt och of6riandrat 6vergdr till forvarvaren.” Det ér alltsa denna
regel som tillimpas ndr varken Gverlatare eller forvarvare dr bunden av kollektivavtal, d& det
foreligger ett kollektivavtalslost forhallande. Anstdllningsavtalets automatiska overgdng om-
fattar individuella anstéllningsvillkor. Forvdrvaren trader i dessa situationer in i dverldtarens
stdlle gillande alla de réttsverkningar som foljer av sjélva anstdllningsforhallandet. Anstéll-
ningsavtalet enligt 4 § LAS dr ett typ av konsensualavtal vilket innebér att det inte finns nagra
specifika formkrav pad dessa avtal, de kan ddrmed bade vara skriftliga och muntliga for att
gilla.” T bedomningen &r det relevant hur avtalen uppkommit och detta utgor dirmed en viktig

faktor vid en verksamhetsovergang.

2 Se mal C-336/15, Almega mot Unionen.

& Lag (1915:218) om avtal och andra réttshandlingar pa formogenhetsréttens omréade.
74 6 b § LAS, Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsritt, s.245.

S 4§LAS.
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5.1. Overgang av villkor vid konkludent handlande

Konkludent handlande innebir att ett avtal ar slutet pa grund av ett handlande som &verens-
stimmer med ett avtal, dven i de fall da inget formellt avtal egentligen slutits.”® Mélet AD 1986
nr 24 handlade om ifall det foreldg ett anstéllningsavtal eller ej. Harigenom fastlades det att ett
anstéllningsforhallande kan uppkomma pa ett flertal olika sitt. Ett av dessa ar att det uppkom-
mer genom samstdmmighet och konsensus mellan parterna. Det kan dven uppsta ett anstall-
ningsavtal da arbetsgivaren upptrader som att denne onskar fa till stdnd ett avtal eller d& arbets-
tagaren uppfattar det som att hen ar anstdlld. I dessa situationer dr det den som pastar sig vara
anstélld, det vill sdga arbetstagaren, som ska bevisa att det foreligger ett anstdllningsforhal-

lande.”’

Ytterligare ett réttsfall som ror situationer da ett konkludent handlande forekommer &r malet
AD 1998 nr 46. Mélet behandlade huruvida det forelag en verksamhetsovergidng samt ifall det
rorde sig om ett anstdllningsforhallande mellan forvirvaren och de anstillda hos dverlataren.
Arbetsdomstolen fortydligade i detta mal att ett krav vid ett anstillningsforhéllande dr att ena
parten utforde arbete at den andra. Arbetsdomstolen tolkade det i detta fall som att forvirvaren
pa nagot sitt ville binda sig till dverlatarens anstéllda. Dessutom menade AD att de anstéllda
uppfattade det som att forvirvaren ville behélla deras arbetskraft. De anstdllda utforde dven
visst arbete at arbetsgivaren och var beredda pa att jobba under fler planerade tillfallen. I och
med detta ansdg Arbetsdomstolen att ett anstéllningsforhallande mellan forvérvaren och de be-
rorda arbetstagarna foreldg, med samma villkor som gillde hos overlataren.”® Sammanfatt-
ningsvis behdver ett avtal inte vara uttryckligt eller skriftligt, utan kan uppsta genom till exem-
pel konkludent handlande. Vanligtvis gors en helhetsbeddmning vid provningen om ett anstall-
ningsforhallande foreligger med utgangspunkt i omstindigheterna i det specifika malet. Med
detta 1 dtanke kan alltsd avtal eller villkor som uppkommit genom konkludent handlande

overgd, dven vid en verksamhetsdverging.

5.2. Kollektivavtalets efterverkan

I de situationer da dverldtarens kollektivavtal sagts upp eller 16pt ut innan eller i samband med

tiden for en 6vergdng kan kollektivavtalet fa en sa kallad efterverkan. Varken 6verlataren eller

6 Lagen.nu: https://lagen.nu/begrepp/Konkludent_handlande (hdmtad: 2019-11-12).
T AD 1986 nr 24.
78 AD 1998 nr 46.
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forvdrvaren ar alltsd formellt sett inte bunden till ndgot kollektivavtal. Forvarvaren kan emel-
lertid vara skyldig att tillimpa avtalsbestimmelser och specifika anstédllningsvillkor som hér-
stammar fran ett dldre, uppsagt avtal.”’ Detta giller framst i de tillfdlligt kollektivavtalslosa
tillstdnden, dtminstone i de fall dar kollektivavtalen har efterverkan enligt den nationella rit-
ten.8? Regeln om efterverkan &r mer praktisk dn teoretisk och har uppkommit frén praxis och
acceptans i rattsvisendet.! 128 § 2 st MBL séger lagen till viss del emot att efterverkan kan

existera:

“I det fall som avses i forsta stycket far arbetstagarparten sdga upp avtalet inom trettio dagar efter det
att den har underrittats om dvergangen. Gors uppsédgning inom denna tid, upphor avtalet att gélla vid
overgéngen eller, om uppségningen gors efter Overgangen, vid tidpunkten for uppségningen. Kollektiv-

avtalet giller inte heller for den nya arbetsgivaren, om den tidigare arbetsgivaren sdger upp avtalet fore

overgangen...”®

Lagens lydelse innebdr dock endast att avtalet i sig inte Overgér. De villkor som didremot fore-
kommer i avtalet kan téinkas ha efterverkan. For att avgora ifall en viss kollektivavtalsbestdm-
melse kan ha efterverkan eller ej finns det ett par bedomningskriterier. Alla villkor som foljer

av ett kollektivavtal dvergar nimligen inte automatiskt. Dessa kriterier lyder:

“Ror det sig om villkor som reglerar anstillningsvillkor, har avtalet sagts upp i syfte att forédndra vill-
koren, har villkoren tillimpats pa arbetsplatsen, ar det avtalslosa forhallandet tillfalligt, finns det en

tillimplig semidispositiv lag, finns det ndgot dverordnat kollektivavtal och handlar det om individuella

villkor?”83

Emellertid kan dessa kriterier inte likstdllas med en checklista, utan det kommer alltid vara en
frdga om en bedomning i det specifika fallet. Det finns olika typer av bestimmelser i ett kol-
lektivavtal, dels normativa som avser individuella anstéllningsvillkor och dels obligatoriska

som reglerar villkor mellan kollektivavtalsparter.3* T princip finns det endast stod for att det ar

& Hansson, ”Om kollektivavtalets efterverkan - en berittelse om legitimitet”, i Festskrift till Catharina Calleman s.138,
Evju, Tariffavtaler och eftervirkninger, s.289 ft.

Oy g arbetsrétt, Nordiskt nyhetsbrev, http://arbetsratt.juridicum.su.se/euarb/14-03/04.asp (hdmtad: 2019-12-02).

81 Hansson, Kollektivavtalsriitten, s.388.

828 § 2 st MBL.

83 Hansson, ”Om kollektivavtalets efterverkan - en berittelse om legitimitet”, i Festskrift till Catharina Calleman s.138.
8 30U 1994:141 5.344.
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de normativa bestimmelserna som kan ha efterverkan vilket formuleras i AD 1978 nr 134.85

6. Anstéllningsvillkor som inte 6vergar vid en verksam-

hetsovergang

Det ar vardefullt att undersoka de villkor som i regel inte dvergar i samband med en verksam-
hetsdvergéng. Det finns dels lagstadgade undantag som handlar om nér en arbetstagare mots-
atter sig ett arbetsgivarbyte i samband med en dvergang samt det sa kallade pensionsundanta-
get. Utover de lagstadgade undantagen finns det ytterligare undantag som framgér av praxis.®¢
Dessa villkor kan till exempel vara da arbetsgivaren ensidigt har gjort en utfastelse kring négot.
Nedan presenteras dessa undantag vilka &r oberoende av ifall det foreligger ett kollektivavtal

eller ej.

6.1. Arbetstagarens motsattning till en ny arbetsgivare

En arbetstagare som inte frivilligt vill fortsitta sin anstéllning hos forvérvaren, kan motséatta
sig detta arbetsgivarbyte. Overlételsedirektivet innehéller inte ndgon bestimmelse for med-
lemsstaterna om att avtalet méste kvarsté hos 6verldtaren i dessa situationer. Emellertid l&dmnas
det en frihet for varje medlemsland att sjdlva reglera dessa situationer. Sverige har valt att re-

glera motsittningen genom 6 b § 4 st LAS:%’

“Trots bestimmelserna i forsta stycket skall anstdllningsavtalet och anstéllningsforhéllandet inte verga

till en ny arbetsgivare, om arbetstagaren motsitter sig detta.”*®

Paragrafen handlar om arbetstagarens réttighet att motsétta sig att anstéllningsforhallandet
overgar till forvérvaren. Arbetstagaren ges istéllet en mojlighet att stanna kvar i sin anstillning
hos Overldtaren. Enligt propositionen tillkom bestimmelsen i fjarde stycket med syfte att und-
vika situationer dér man tvingade arbetstagaren att inga i nya anstéllningsrelationer som denne

inte gick med pa sjélv.%® Ur praxis faststills vikten av att arbetstagare inom rimlig tid meddelar

85 AD 1978 nr 134.

8 6 b § 3 st LAS, Direktiv 2001/23/EG, Artikel 3.4a, 5.17.
87 Nystrdm, EU och arbetsriitten, s.313.

8 6 b §4stLAS.

89 prop 1994/95:102, 5.45.
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sin motsittning till arbetsgivaren. Enligt propositionen forstéirks arbetstagarens ritt att sdga upp
avtalet inom 30 dagar efter det att hen har underrittats om dvergdngen. Annars riskerar anstill-

ningsavtalen att automatiskt dverga till den nya forvarvaren.”®

Ett rittsfall som visar pé vilken stéllning Arbetsdomstolen tar i dessa frdgor beskrivs i malet
AD 1998 nr 144. Malet rorde en verksamhetsovergéng dir en foretagare dverlét sin blomster-
handel till ett annat foretag. En viktig rattsfrdga rorde om de anstéllda hos dverlataren motsatte
sig att deras anstéllningsavtal automatiskt skulle overga till forvdrvaren. Arbetsdomstolen an-
sag 1 detta mal att de anstéllda inte pavisade sin motsittning till den nya arbetsgivaren 1i till-
rickligt stor utstrdckning. AD menade pa att arbetstagarna inte varit tillrickligt tydliga med
deras ovilja. Domens utfall blev att de anstélldas villkor overgick till den nya arbetsgivaren,

trots att detta var oonskat.”!

Det finns liknande situationer som kan uppstd da en arbetstagare motsitter sig att fi en ny
arbetsgivare. Huvudregeln enligt 7 § 3 st LAS dr att en verksamhetsovergéng inte dr saklig
grund for uppsigning.®? Vanligtvis har arbetstagaren tva val vid en verksamhetsovergéng, an-
tingen att stanna vid dvergéngen eller att motsétta sig. Ifall arbetstagaren motsitter sig arbets-
givarbytet riskerar hen att ségas upp, vilket likstills med uppsidgning pa grund av arbetsbrist.
Niér det uppstér en arbetsbristsituation har de med ldngst sammanlagd anstéllningstid rétt till
turordning och foretride till teranstéllning. Forvérvaren dr med andra ord skyldig att beakta
anstéllningstiden vid dessa situationer. Ytterligare en konsekvens kan bli att den anstillde

maste arbeta kvar hos den nya arbetsgivaren under uppséigningstiden. *3

6.2. Pensionsundantaget

Det finns ett undantag i dverlatelsedirektivet som handlar om alders-, invaliditets eller efterle-
vandeforméner. Syftet &r att foretag vanligtvis anvinder sig av kompletterande pensionssystem
och detta &r ndgot som ligger utanfér medlemslidndernas lagstadgade socialforsakringssystem.

Undantaget beskrivs i 6verlatelsedirektivet:

%0 AD 1998 nr 144, Prop. 1994/95:102, 5.45.
91 AD 1998 nr 144.

927§ LAS.

93 prop. 1994/95:102, 5.47, 25 §, 22 § LAS.
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“Om inte medlemsstaterna foreskriver ndgot annat skall punkterna 1 och 3 inte tillimpas néir det géller
arbetstagarnas ritt till alders-, invaliditets- eller efterlevandeforméner pa grund av sadana komplette-

rande pensionssystem for ett foretag eller mellan foretag som ligger utanfér medlemsstaternas nationella

forfattningsreglerade socialforsikringssystem.””*

En dldersforman kallas pensionsundantaget och dr inforlivat i svensk lag genom 6 b § 3 st LAS
och giller endast vid de enskilda anstillningsavtalen.”® Den nya arbetsgivaren har pa grund av
denna bestimmelse inte ndgon skyldighet att betala ut tidigare intjinade pensionsfordringar
eller andra intjinade 16neférméner sdsom semesterlon eller semestererséttning till den berdrda
arbetstagaren. Det dr ndmligen den tidigare arbetsgivaren som bér ansvaret for dessa intjanade
formaner, 1 de fall de ror tiden fore overgangen. Enligt forarbeten kan stora pensionsfordringar
som forvéntas betalas ut i framtiden, inte forvantas overgd vid en verksamhetsovergang. Ett
undantag till undantagsregeln handlar om de individuellt avtalade villkor som ror arbetsgiva-
rens skyldighet att betala in pensionspremier till ett forsdkringsbolag for en arbetstagare, denna
skyldighet medfoljer alltid till den nya arbetsgivaren.’® Detta &r for att dvervigande del av

svensk arbetsmarknad har avtalad pension i forn av ITP-planen.®’

6.3. Ensidig utfastelse av arbetsgivaren

Grundregeln ér att forvérvaren vid en verksamhetsovergang har samma rittighet att forandra
anstéllningsvillkoren som overldtaren har. Detta betyder bland annat att bdde dverlatare och
forvdrvare har rétt att ensidigt justera i anstdllningsvillkoren inom ramen for arbetstagarens
arbetsskyldighet.”® P& grund av detta dr det rimligt att arbetstagaren fér utstd vissa mindre for-
andringar i sitt individuella anstdllningsavtal i samband med en verksamhetsovergang. Forand-
ringen av arbetstagarnas anstéllningsvillkor far dock inte enbart hinvisas till verksamhetsover-

gangen.”

% Direktiv 2001/23/EG, Artikel 3.4, 5.17.

% Kallstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsrdtten, s.302, Direktiv
2001/23/EG, Artikel 3.4a, s.17, Prop. 1994/95:102, s.46 f.

9 Prop. 1994/95:102, s.47, Unionen: https://www.unionen.se/rad-och-stod/verksamhetsovergang-vad-som-galler-vid-
overgang-av-verksamhet (hdmtad: 2019-11-12)

97 Pensionsmyndigheten: https://www.pensionsmyndigheten.se/forsta-din-pension/tjanstepension/det-har-ar-tjanstepension
(hdmtad: 2020-01-15)

98 Killstrom & Malmberg, Anstdllningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, s.200.

99 Nystrom, EU och arbetsritten, s.313.
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En ensidig utfistelse fran en arbetsgivare innebdr att arbetsgivaren forbinder sig att prestera
ndgot utan att krdva en motprestation fran arbetstagaren. Exempel pa forméner som inte dver-
gér om de dr ensidigt utfasta ar friskvardserséttning, matkuponger eller bonus. Bonus beror i
regel pa verksamhetens 1onsamhet och det &r arbetsgivaren som avgdér om bonus ska betalas ut
till arbetstagaren eller inte. P4 grund av att parterna inte kommit overens eller forhandlat om
dessa formaner dr det naturligt att villkoren inte nédvéndigtvis dvergér vid en verksamhetso-
vergang. Detta fortydligas i AD 2008 nr 104. I mélet faststélldes att fast 16n samt viss rorlig
16n exempelvis provision riknades som sjuklonegrundande och pensionsgrundande. Dessa for-
méner var baserade pa en Omsesidig 6verenskommelse mellan arbetstagare och arbetsgivare
och riknades dérfor inte som en ensidig utfastelse av arbetsgivaren. Detta menade domstolen
var en skillnad fran bonus som borde ses som en ensidig utféstelse. Sammanfattningsvis kan
den nya arbetsgivaren dndra eller helt bortse fran de ensidigt reglerade formanerna som den

tidigare overltaren utfast.!%

7. Sammanfattande analys

7.1. Anstallningsvillkor som 6vergar vid en verksamhetsovergang

Huvudregeln enligt 6verlatelsedirektivet dr att anstillningsvillkoren oforandrat samt automa-
tiskt ska dverga till den nya arbetsgivaren vid en verksamhetsdvergang.
Som tidigare redogjorts finns det vissa skillnader beroende pa om det foreligger kollektivavtal

eller ej.

I de situationer da det foreligger kollektivavtal hos bade dverlatare och forvarvare tillimpas
28 § MBL. Huvudregeln ér att bestimmelser och villkor som finns i forvarvarens kollektivavtal
tacker de Overtagna arbetstagarna i samband med dvergéngen. Ett exempel pa villkor som 6ver-
gér ar avtalade pensionspremier. Arbetsgivaren édr da skyldig att betala in premier for sina ar-
betstagare till forsékringsbolag, denna skyldighet 6vergar alltid till forvéarvaren. Detta kan bero
pa att det stér i det enskilda anstillningsavtalet och ddrmed ror individuella villkor. En annan
orsak kan bero pa att det &r en tredje part inblandad i1 dessa situationer, det vill sédga forsik-
ringsbolaget. Det kan darfor anses naturligt att dessa villkor automatiskt foljer med i Gver-

gingen.

100 g allstrom & Malmberg, Anstdllningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsrdtten, s.302, AD 2008 nr 104.
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I kollektivavtalsforhallanden har Sverige infort ett undantag till huvudregeln under det forsta
aret. Regeln innebér att overlatarens kollektivavtal géller det forsta aret. Malet 2008 nr 61 for-
tydligade just detta. Trots att forvéarvarens kollektivavtal ansags béttre samt formanligare for
arbetstagaren, kom de under fOrsta aret att omfattas av overlatarens kollektivavtal. Ettarsregeln
verkar ha inforts i1 syfte att formildra 6vergdngen samt skydda de arbetstagare som berors. Syf-
tet att skydda arbetstagare gar dock givetvis att tolka pa olika sétt. Det kan alltsd & ena sidan
gbras genom en miniminiva dér villkoren inte far forsdmras och & andra sidan en mer extensiv
tolkning och 14ta de mest forménliga villkoren gélla. Det kan alltsé antingen ses som en trygg-
het for arbetstagarna att de inte kan fa vasentligt saimre villkor pa grund av 6vergangen. Emel-
lertid finns det ingen garanti eller réttighet for arbetstagarna att de ska kunna atnjuta samma
nivé av skydd som sina kollegor efter 6vergangen. Ettarsregeln kan dven paverka arbetsgiva-
ren. Det skulle kunna vara en trygghet att veta att man endast behover anpassa sig till dverlat-
arens kollektivavtal under det forsta aret. Tryggheten i att alla arbetstagare omfattas av samma
kollektivavtal kan dven underlétta for forvirvaren i exempelvis fackliga forhandlingar. I de fall
dar villkoren 1 forvarvarens avtal anses bittre d4n Overlatarens, skulle man emellertid kunna
tanka sig att det kan uppstd konflikter med de Gvertagna arbetstagare som far forsimrade vill-

kor.

I de situationer da det saknas kollektivavtal dr som sagt huvudregeln att det sker en automatisk
overgang av anstillningsvillkoren vilket regleras genom LAS. Den tidigare arbetsgivaren har i
och med arbetsgivarprerogativet haft stor befogenhet att leda sin verksamhet och de anstéllda.
Da det inte foreligger kollektivavtal dr forvdrvaren inte bunden till ndgra 6verordnade bestdm-
melser och det &r alltsd endast arbetstagarnas arbetsskyldighet som inskrianker pé arbetsgiva-
rens rattighet. Trots att lagregeln sédger att villkoren ska dverga automatiskt kan arbetstagarna
inte helt forlita sig pa detta. Generellt sett har forvérvaren och 6verlataren liknande mdjligheter
att dndra i arbetstagarnas anstéllningsvillkor. Detta betyder att arbetstagarna behover ha forsta-

else for att deras anstdllningsvillkor kan komma att fordndras.

Anstdllningsvillkoren 1 ett kollektivavtalslost forhallande kan skyddas genom efterverkan.
Dock ér réttsldget oklart angdende detta. D4 Overldtaren dr bunden av efterverkan bor detta
gilla d@ven for forvdrvaren. Precis som i situationen da bdda parter &r bundna av olika kollek-
tivavtal ska arbetstagaren kunna atnjuta samma rittigheter hos den gamla och nya arbetsgiva-

ren. Det krdvs alltsa att efterverkan géller hos Overldtaren for att det ska kunna f6lja med vid
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verksamhetsdvergangen. Bedomningen gors mot bakgrund av de omstdndigheter som finns
fran fall till fall. De kriterier som ndmns tidigare i texten ger olika svar pa ifall efterverkan
géller. Om forvérvaren tianker teckna nytt kollektivavtal dr bestimmelserna ofta giltiga. Som
tidigare ndmnt ar det otydligt vad som géller vid de permanent avtalslosa tillstdnden, om efter-
verkan skyddar arbetstagarnas individuella villkor eller inte. Andra omstindigheter som inte
heller dr uttryckliga &r exempelvis om det handlar om kollektiva villkor. Kollektivavtalets ef-

terverkan kan siledes anses passa in under bade avtal som 6vergér och avtal som inte Gvergar.

Syftet med efterverkan &r att skydda arbetstagarna. Arbetsgivaren blir i och med efterverkan
bunden av ett tidigare uppsagt kollektivavtal. Efterverkan kan leda till att det blir svért for
forvérvaren att forhalla sig till de villkor som tillkommer vid en verksamhetsoverging. Trots
att anstéllningsvillkoren alltsd inte finns formellt nedskrivna blir forviarvaren bunden av vill-
koren. Detta riskerar att bli kostsamt for arbetsgivaren. Rattigheten att sdga upp kollektivavtalet
innan overgangen forhindras inte av efterverkan. Arbetsgivaren maste dnda ta de anstilldas
tidigare villkor i beaktning och avtalsuppsédgning kan inte anvindas som ett verktyg for att
kringgd arbetstagarnas réttigheter. Det kan visserligen finnas fordelar med efterverkan. Det
skulle kunna anses rimligt att anvénda ett utganget kollektivavtal i forhallande till de problem
som kan uppstd. Ett problem med de enskilda anstdllningsavtalen kan ndmligen vara att de ar
svéra att forhalla sig till da de i princip kan ses som hypotetiska. Ndgot som kan jamforas med
kollektivavtalets efterverkan dr de situationer dd anstéllningsavtal uppkommer genom ett kon-
kludent handlande. I de fall dir det inte finns skriftliga anstillningsavtal for alla arbetstagare

kan det bli svart for forviarvaren att fa en overblick 6ver antal anstillda vid 6verlatelsen.

7.2. Anstallningsvillkor som inte 6vergar vid en verksamhetsover-
gang

Trots huvudregeln i 6 b § LAS som innebir att villkoren automatiskt ska overgé vid en verk-
samhetsovergdng, har det faststéllts vissa undantag. I och med detta kommer det foras en dis-
kussion géllande de villkor som inte f6ljer med och kring de forutsittningar som legat till grund
for detta. Tva av de undantag som tas upp i undersékningen regleras genom lagtext, medan det
tredje hdrstammar framst fran praxis och arbetsledningsritten. De undantagssituationer som
kommer att analyseras nedan &r da en arbetstagare motsitter sig ett byte av arbetsgivare samt
det sa kallade pensionsundantaget. Ytterligare en undantagssituation som kommer att analyse-

ras dr da en arbetsgivare gjort en ensidig utfastelse.
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Ett av de lagstadgade undantagen dr arbetstagarens mojlighet att motsétta sig ett skifte av ar-
betsgivare i samband med en verksamhetsdvergang. Arbetstagaren kan med andra ord vélja att
stanna kvar i sin anstéllning hos dverlataren. En verksamhetsovergang innebér vanligtvis att en
arbetsgivare dverlater sitt bolag utan att fortsétta driva sin verksamhet och sysselsétta personal.
Den arbetstagare som aberopar sin réttighet att tacka nej till en dvergang, kommer i dessa situ-
ationer troligen bli uppsagd pa grund av arbetsbrist. Tanken verkar vara att de inte ska drabbas
av forsdmrade anstillningsvillkor pd grund av ett odnskat skifte av arbetsgivare. Emellertid kan
foljden bli uppsidgning pa grund av arbetsbrist i atskilliga fall. Det kan finnas viss podng med
att jamfora verksamhetsdvergangen med en omplacering i de ldgen da arbetstagaren motsétter
sig. Vid en arbetsbristsituation har en arbetsgivare omplaceringsskyldighet, de ska d& erbjuda
berdrd arbetstagare ett skiligt erbjudande om ett annat arbete pa arbetsplatsen. Om arbetstaga-
ren tackar nej till erbjudandet, sdgs denne upp med saklig grund. Vid en verksamhetsdvergang
sker ungefdr samma sak. Arbetstagaren erbjuds ett annat jobb inom ramen for arbetsskyldig-
heten och har i och med det en mdjlighet att skydda sin anstédllning. Véljer istéllet arbetstagaren
att avbdja erbjudandet, blir utfallet detsamma som i en omplaceringssituation. Sammanfatt-
ningsvis verkar arbetstagarens mojlighet att motsitta sig syfta till ett skydd for denne att inte
tvingas in i ett nytt anstillningsforhdllande. Motsittningen anser vi vara en rattighet men langt

ifran en trygghet for arbetstagaren da konsekvensen ofta blir negativ for denne.

Ytterligare ett lagstadgat undantag rérande pension innebédr som anfOrts att en arbetstagares
tidigare intjanade formaner inte overgar. Dessa forméner &r ndmligen dverlatarens ansvar vilket
framgar 1 LAS. Forarbeten forklarar ingdende tanken bakom de villkor som alltsé inte dvergar
i och med en verksamhetsovergang. I praktiken skulle intjinade formaner sékerligen kunna
hanteras pa olika sitt. Ett sétt kan vara genom ndgon form av kompensation till arbetstagaren
och ett annat kan vara att overldtaren och forvirvaren kommer dverens om ett skifte av ansva-
ret. Det hdr kan vara bra for den nya arbetsgivaren, som alltsd har mojlighet att avtala fram en
bra 16sning och inte bli tvingad att betala ut en stor pensionsfordran till sin nya arbetstagare.
Att detta undantag dr lagstadgat kan bero pd att forvarvaren inte ska behova beakta de formaner
som &r intjinade innan forvirvarens tid. Anledningen kan vara att det ar en tidigare utféstelse

som forvirvaren var omedveten om da denne valde att ta dver verksamheten.

Utover de lagstadgade undantagen pavisas det att ensidiga utfastelser av arbetsgivaren ar ett

undantag. Det kan finnas flera anledningar till att ensidiga utfastelser inte vergar vid en verk-
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samhetsovergang. En forklaring kan vara att dessa villkor och utféstelser inte har avtalats mel-
lan arbetstagaren och arbetsgivaren. I regel dr det arbetsgivaren som sjilv utfaster dessa villkor,
mojligen i syfte att uppehalla en god relation med arbetstagaren. Eftersom ett avtal inte kommit
till stdnd 1 dessa situationer dr det rimligt att utfastelserna inte heller foljer med i en verksam-
hetsovergéng. Generellt sett maste arbetstagarna rikna med vissa fordndringar i samband med
en Overgang, trots att det lagstadgade skyddet ar relativt starkt. Med andra ord kan formaner
som bonus och andra betydande villkor bortses fran i och med dvergéngen. Alla villkor av
ekonomisk natur foljer inte alltid med i en 6vergang vilket kan innebéra ett betydande inkomst-
bortfall for en arbetstagare, som kan paverka denne negativt. I fall de ensidiga utféstelserna
istéllet automatiskt hade f6ljt med i en verksamhetsovergiang hade 14get sett annorlunda ut. Det
alaggs som tidigare ndmnt, hoga krav och stort ansvar pa forvéarvaren vid en 6vergéng. Forvar-
varen behdver idag gora en stor undersdkning och vérdering av den verksamhet som ska dver-
tas. Det skulle anses orimligt och som en allt for omfattande bakgrundskoll att ocksa behdva
beakta de ensidiga utféstelserna. Effekten av detta skulle kunna bli en mycket stelbent och rigid

arbetsmarknad dér intresset for att kopa upp bolag minskar.

7.3. Perspektiv pa anstallningsvillkorens skydd
Nedan kommer vi analysera olika perspektiv pa hur anstéllningsvillkoren skyddas. Detta fram-
laggs 1 syfte att svara pa véra relativt breda fragestillningar som kréver en omfattande utredning

kring EU-direktivet vilket ligger till grund for verksamhetsovergangar.

Sedan dverlatelsedirektivet implementerades 1 svensk ritt har Arbetsdomstolen endast skickat
ett mal géllande verksamhetsdvergangar pa forhandsavgorande till EU-domstolen. Direktivet i
sig dr ett av EU-domstolens mest provade, vilket sérskiljer Sverige i det hinseende att man inte
bett om tolkningshjélp. I och med detta kan Arbetsdomstolens tolkningar av direktivet anses
vara véldigt utbredd och domstolen har tagit stora friheter i att avgora oklara bestimmelser.
Det ar mycket intressant att Arbetsdomstolen sa lang tid efter forsta implementeringen av di-
rektivet viljer att skicka ett mél pd forhandsavgorande. Det naturliga hade varit att skicka mél
da direktivet inforlivades, 1 syfte att fa kinnedom om hur EU-domstolen resonerar. Direfter
menar vi att Arbetsdomstolen pé ett mer tillforlitligt sétt hade efterfoljt syftet med direktivet.
EU-domstolen har ndmligen tidigare visat bevis pa att de tolkat réttskdllorna utifran dess syfte
och sedan domt pa ett sétt som inte alltid har dverensstimt med réttskéllornas exakta ordaly-

delse.
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Det mél som Sverige har skickat pd forhandsavgorande till EU gédllande verksamhetsover-
géngar dr det sd kallade, Almega-fallet. Vi anser att Almega-fallet objektivt sett inte skiljer sig
frén andra fall som behandlats i Arbetsdomstolen. Réttspraxis fran likartade situationer ater-
finns bade 1 nationell ritt samt i EU-rétt. Géllande dverlatelsedirektivet samt aktuella lagrum
sa har dessa berorts atskilliga ganger tidigare. Emellertid har AD tidigare argumenterat for att
underlaget i de befintliga rittskéllorna ar tillrdckligt vigledande for att enskilt kunna doma i
dessa fragor. Likvél visade det sig genom Almega-maélet finnas vissa skillnader i hur Arbets-
domstolen resonerade, vad generaladvokaten rekommenderade samt vad EU:s slutgiltiga for-
handsavgorande blev. Frdgan kan dérfor stéllas hur tillforlitliga prejudikat fran AD verkligen
ar. I och med detta resonemang menar vi pa att det verkar finnas vissa olikheter i tolkningsme-
toder i den svenska Arbetsdomstolen jaimfort med EU-domstolen. Vi har bland annat kommit
fram till att EU i regel anvinder en mer andamalsenlig tolkning medan Sverige i enskilda fall

verkar foredra en bokstavstolkning.

Ytterligare ett mél som undersoks i uppsatsen dr malet AD 2008 nr 61. Vi menar att det ar
intressant att Sverige valt att inte skicka detta mal till EU-domstolen, trots att det likt Almega
innehéller vissa rittsliga dilemman. Ifall mélet hade skickats p& forhandsavgorande till EU,
hade det inte varit omojligt att generaladvokaten dterkommit med en rekommendation om en
mer dndamalsenlig tolkning av lagregeln. Enligt EU ar syftet med direktivet att skydda de an-
stdlldas anstéllningsvillkor d& en verksamhetsovergang foreligger. De domar frdn EU-domsto-
len som vi behandlat ovan ger en tydlig bild av att domstolen domt for att stdrka arbetstagares
stdllning. I malet frdn 2008 &r det alltsa mojligen frdga om att den svenska domstolen gjort en
bokstavstolkning av direktivet och alltsa skapat en miniminiva for svenska arbetstagare. D4 en
ren bokstavstolkning kan innebéra att syftet inte efterfoljs dr det inte omdjligt att det &r oféren-
ligt med den 6verordnade EU-rdtten. Visserligen méste fortroende finnas for den svenska Ar-
betsdomstolen och att de domer utifran rétt grunder. Arbetsdomstolen ér ju trots allt en speci-

aldomstol och har i stor utstrickning visat prov pa att stimma &verens med direktivet.

Efter en omfattande utredning kring det géllande réttsldget idag menar vi pa att Sverige med
fordel kan begédra fler forhandsavgoranden fran EU 1 syfte att tolka syftet pa ritt sitt, och
ddarmed skydda arbetstagarnas villkor. Det kan pa sétt och vis vara svart att tyda syftet bakom
bestimmelser i direktiv d& resonemang och diskussioner inte alltid framstills. Detta kan leda

till att EU-domstolen i viss man far for mycket att géra. De maste ligga mycket tid pé
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forhandsavgorande till nationella domstolar som har svart att tolka overlatelsedirektivet nar de

kanske istéllet hade haft hjilp av att ndrmare definiera begreppet i sjédlva direktivet.
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8. Slutsats

I och med denna undersdkning har vi konstaterat att anstéllningsvillkorens skydd skiljer sig
nagot mellan olika situationer, i samband med en 6vergéng. Det uppkommer ofta en diskussion
kring skyddet av arbetstagarnas anstéllningsvillkor vid en verksamhetsovergéng. Faktorer som
beddms relevanta ér ifall det foreligger kollektivavtal eller inte. Under vilka forutsittningar

anstéllningsvillkoren ingas dr ocksa av stor betydelse.

I de fall da bade overlatare och forvérvare dr bundna av kollektivavtal giller tillimpliga delar
av forvérvarens kollektivavtal. Da kollektivavtal foreligger dr det bestimmelserna som ror de
enskilda anstéllningsvillkoren som blir foremal for 6vergang. Icke desto mindre har Sverige
infort en undantagsregel som tillimpas det forsta aret efter en verksamhetsovergang. Under
detta ar géller istéllet de villkor som fOljer av Overlatarens kollektivavtal i syfte att formildra
overgéangen for arbetstagare. Huvudregeln i kollektivavtalslosa forhédllanden ar att anstdllnings-
villkoren automatiskt och ofordndrat foljer med i1 6vergangen. Ett helt kollektivavtalslost for-
héllande dr dock sdllan forekommande dé kollektivavtal kan ha efterverkan. Detta uppstar i
situationer dd overlataren varit bunden av ett kollektivavtal som sedan en tid varit uppsagt. Det
betyder att forvirvare kan bli skyldig att tillimpa de bestimmelser som finns i dverlatarens

gamla kollektivavtal.

Genom denna uppsats har vi fastlagt att atskilliga villkor foljer av huvudregeln och édr darmed
skyddade i samband med en verksamhetsoverging. Trots detta finns det flera undantag pa vill-
kor som inte automatiskt overgér. Vissa undantag ar lagstadgade medan andra beror pa vilka
forutséttningar som lett till avtalets uppkomst. De villkor som inte dvergér kan vara arbetsta-
garens motséttning till ett anstéllningsforhallande hos forvérvaren, pensionsundantaget och dé

arbetsgivaren gjort en ensidig utféstelse.

Avslutningsvis behdvs en helhetsbeddmning utforas for att avgora vilka villkor som foljer med
i samband med en verksamhetsoverging. I bedomningen bor man som sagt undersoka om né-
gon av parterna har kollektivavtal, hur anstdllningsvillkoren uppkommit och ifall arbetstagarna
accepterar en ny arbetsgivare. [ undersdokningen har vi &ven kommit fram till att EU-domstolen
och Arbetsdomstolen kan behdva vara mer precisa i sina bedomningar, i syfte att ge en tydli-

gare vigledning framgent.
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Abstract

This essay will mainly investigate what happens with the working conditions for employees
during a transfer of undertaking. The focus revolves around getting an understanding of appli-
cable law and investigating which protection the employees are entitled to. To investigate the

answers to the questions, the legal dogmatic method is used.

To achieve the purpose of this paper, it contains a definition of a transfer of undertaking. The
situation we focus on is when both parties are bound by different collective agreements. Further
focus is placed on situations where no party is bound by collective agreements. This leads to
which exceptions that exist and the significance of the origin of the agreement. The EU di-
rective "Transfer of Undertaking" is relevant to the thesis and Swedish legislation in this area
is directly implemented from the directive. The aim of the directive is to protect employees'

terms of employment when a business transition occurs.

The discussion covers whether the Labor Court and the CJEU use different interpretation meth-
ods related to business transitions. For example, the purpose of the directive seems to be to
strengthen the position for workers while Swedish precedent to some extent indicates that the
purpose is not always considered. The discussion is also conducted as to why certain conditions
follow and others do not. The conclusion is that it depends on the origin of the agreement and

it appears that there are differences whether or not there is a collective agreement.
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