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Summary

In case of a transfer of business, the Council directive 2001/23/EC, aims to protect
workers' employment protection and terms and conditions of the employment. A
transfer of business means that a business is transferred, and that the business
retains its economic unit and identity. The purpose of this paper is to investigate
whether the purpose of the directive is achieved during and after a transition of
business in Sweden. During the thesis, EU legal method and dogmatic method have
been used to investigate the current legal situation and to find solutions to potential
defaults. The EU legal method makes it clear that the directive is to be implemented
in national law. The directive has thus been implemented in Swedish legislation,
mainly through 6 b § Employment Protection Act, 7 § Employment Protection Act
third section, 13 § Co-Determination Act and 28 § Co-Determination Act. These
paragraphs show, inter alia, what applies to the transition of the collective
agreement. In situations where both the transferor and the acquirer are bound by
applicable collective agreements, a one-year rule is applied. This rule is commented
on and criticized in this paper as we believe that it should be abolished. Instead, the
parties should negotiate on a harmonisation of the collective agreement terms for
all workers, who become part of the acquirer's business. The regulation that exists
for the prohibition of dismissal in the event of a transfer of business is also
commented on and criticized because we believe that it is not comprehensive
enough. When a transfer of business has taken place, and the acquirer claims a
redundancy due to a reorganization that can be referred to the transfer of business,
we believe that the rules according to 22 § Employment Protection Act should also
apply to redeployment under 7 § Employment Protection Act.

Key words: Transfer of business, the Council directive 2001/23/EC, the one-year
rule, the prohibition of dismissal.



Sammanfattning

Vid en verksamhetsovergéng tillimpas Overlatelsedirektivet som syftar till att
skydda arbetstagares anstillningsskydd och anstédllningsvillkor vid en dverlatelse
av verksamhet. En verksamhetsovergang innebér dels att en verksamhet dverléts
och dels att den verksamheten behéller sin ekonomiska enhet och identitet. Syftet
med denna uppsats dr att utreda huruvida direktivets syfte uppnés under och efter
en verksamhetsovergang i Sverige. Under uppsatsens gdng har EU-réttslig metod
och rittsdogmatisk metod anvénts for att utreda det aktuella réttsldget samt hitta
16sningar pa potentiella brister. Med hjélp av den EU-réttsliga metoden klargdrs det
att direktivet ska implementeras 1 nationell rétt. Direktivet har dérmed
implementerats i svensk lagstiftning, frimst genom 6 b § LAS, 7 § LAS tredje
stycket, 13 § MBL och 28 § MBL. Av dessa paragrafer framgar det bland annat vad
som géller for kollektivavtalets 6vergéng. I de situationer dér bade dverldtaren och
forvdrvaren dr bundna av tillimpbara kollektivavtal tillimpas en ettirsregel. Denna
regel kommenteras och kritiseras 1 denna uppsats d& vi anser att den bor slopas.
Istdllet bor parterna forhandla fram ett inrangeringsavtal for alla arbetstagare, som
blir en del av forvirvarens verksamhet. Aven den reglering som finns for det
uppsédgningsforbud som foreligger vid en verksamhetsévergdng kommenteras och
kritiseras dd& vi anser att den inte é&r tillrdckligt omfattande. Da en
verksamhetsovergdng har skett, och forvérvaren hivdar arbetsbrist pa grund av en
omorganisation som gér att hdnfora till verksamhetsdvergdngen, menar vi att
turordningsreglerna enligt 22 § LAS dven ska tillimpas vid omplacering enligt 7 §
LAS.

Nyckelord: Verksamhetsoverging, overlatelsedirektivet, ettarsregeln,
uppsédgningsforbudet.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolen

COM Kommissionens forslag till lag

EG Europeiska gemenskapen

EU Europeiska unionen

KOM Meddelande fran kommissionen till Europaparlamentet

LAS Lagen (1982:80) om anstillningsskydd

MBL Lag (1976:580) om medbestammande 1 arbetslivet

Prop Proposition

Overlatelsedirektivet Rédets direktiv 2001/23/EG om medlemsstaternas

lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter vid
Overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av
foretag eller verksamheter



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Sétt dig in 1 situationen att du har varit anstdlld hos din arbetsgivare i flera ar och
har under tiden fatt mer forménliga anstillningsvillkor i form av hdgre 16n och
forldngd uppsigningstid. Du har nu fétt vetskap om att verksamheten ska overtas
och att du ska fa en ny arbetsgivare. Det faller sig da naturligt att du stéller dig
frdgorna: vad kommer hinda med din 16n, din avtalade forlingda uppsdgningstid

och kommer du att dverhuvudtaget fa behélla din anstdllning?

D& samhillet och arbetsmarknaden fordndras i takt med digitalisering och
globalisering, stélls stora krav pd en fordnderlig arbetsmarknad.! For att beméta
fordndringar sker bland annat omstruktureringar, sammanslagningar och
foretagskop for att utvecklas i takt med omvirlden. Dessa hindelser medfor inte
enbart ekonomiska konsekvenser utan resulterar dven 1 konsekvenser for
arbetstagare. Anstéllningar fordndras i samband med en verksamhetsdvergang

vilket medfor en direkt paverkan for den enskilde arbetstagaren.?

Med detta som bakgrund utformade EU ett direktiv. Direktivet kom att ha som
huvudsyfte att se till att omstrukturering av verksamheter inte far negativa foljder
for arbetstagarna pa det beroérda foretaget.> Direktivet fick namn 1977/187/EGG
men fordndrades ar 2001 och bendmns numera som 2001/23/EG, dven kallat
overlatelsedirektivet. I direktivet foreligger det ett uppsdgningsforbud som innebér
att arbetstagare inte far sdgas upp pa grund av en verksamhetsovergang. Direktivet
klargdr dven att de anstdllningsvillkor som arbetstagaren har hos dverlataren ska

skyddas och foras over till forvirvaren.* Trots bestdmmelserna foreligger det en hel

! Lehrberg (2019) s. 273.

2 Mulder (2004) s. 1.

3 KOM (97) 85 slutlig.

4 Rédets direktiv 2001/23/EG.



del oklarheter och fragor.’> Faktum &r att réttsakterna tillhérande
overlatelsedirektivet dr bland de mest provade i EU-domstolen. Detta beror framst

pa att det anses vara oklart hur direktivets olika artiklar ska tolkas.

Skyddet for arbetstagare vid en verksamhetsévergéng fordndrades 1 Sverige i och
med implementeringen av overldtelsedirektivet. Tidigare hade arbetstagarna enbart
skyddats av foretridesritten.” Overlitaren hade da riltt att siiga upp arbetstagare pa
grund av arbetsbrist som uppstod till fo6ljd av verksamhetsovergangen.
Foretradesritten hos forvirvaren utgjorde skyddet for arbetstagarna.® Vid en
verksamhetsovergang idag dr forvarvaren skyldig att dverta de anstillda som har
arbetat hos Overlataren. Efter Overlatelsen far forvirvaren vidta de atgirder som
kriavs vid en eventuell dvertalighet och de regler rorande anstéllningsskydd som

foljer av LAS aterupptas.’

Som nu konstaterats finns det omfattande bestimmelser och praxis relaterat till en
verksamhetsovergdng. Trots den stora volymen av information betyder inte det att
regleringen dr vattentit. Denna uppsats kommer att belysa de brister som eventuellt

kan finnas och ge forslag pa potentiella 16sningar.

1.2  Syfte och fragestallningar

Denna uppsats har som avsikt att analysera huruvida overlatelsedirektivets syfte
uppnés under och efter en verksamhetsévergéng i Sverige.!® Av uppsatsen forvéntas
lisaren f4 en djupare foOrstdelse for arbetstagarnas anstdllningsvillkor och
anstéllningsskydd vid en Overgang av en verksamhet. De anstillningsvillkor vi
kommer att fokusera pa &r frimst 16n och forlangd uppsdgningstid. Dessa villkor
kan regleras genom kollektivavtal och vi kommer darfor att titta ndrmare pa

kollektivavtalets dvergang samt ettarsregeln. !!

5 KOM (97) 85 slutlig, bilaga 1.

6 Mulder (2004) s. 17.

7 Glavéa & Hansson (2016) s. 271.
8 Ibid., s. 498.

% Ibid., s. 498.

10 KOM (97) 85 slutlig.

! Glava & Hansson (2016) s. 531.



Det ar naturligt att vid en verksamhetsdverging diskutera anstéllningsskyddet. Vi
kommer att gora detta genom att analysera uppsidgningsforbudet och dess
omfattning. For att kunna gora en vilgrundad analys krdvs det en forstaelse for
turordningsreglerna och hur de kan pdverka de Overtagna arbetstagarna. Detta
eftersom omorganisationer ofta sker i samband med en verksamhetsdvergang vilket

i manga fall leder till en overtalighet.'?

Denna uppsats kommer alltsa bestd av tva, mer eller mindre, separata delar d& de
inte har en sjdlvklar koppling till varandra. Det som ettarsregeln och
uppsédgningsforbudet ddremot har gemensamt dr att de bada regleringarna har en
relevant betydelse for anstéllningsvillkorens och anstillningsskyddets dvergang.
Det finns dven ett intresse att utreda huruvida dessa bestimmelser &r tillrdckliga.

For att undersoka detta har foljande frigestdllningar formulerats:

e Vilka brister finns det med regleringen for anstédllningsvillkorens dvergang
under och efter en dverlatelse av verksamhet, med fokus pa kollektivavtalets

overgang och dirmed ettarsregeln?

e Vilka brister finns det med regleringen for anstidllningsskyddets dvergang
fore, under och efter en verksamhetsovergang, med fokus pa

uppségningsforbudet och turordningsreglerna?

e Vilka potentiella 16sningar finns det for de pdvisade bristerna?

1.3  Avgransningar

Med hénsyn till syftet for denna uppsats har en del avgransningar behovts goras.
Genom avgransningarna har utredning av fragestéllningarna kunnat vara i fokus.
En avgriansning som har gjorts dr valet att inte ga in pa offentlig sektor. Detta val
har tagits pa grund av tids- och platsbrist. [ denna wuppsats berdrs
anstéllningsvillkoren och anstillningsskyddet vid en verksamhetsdvergéng i stor

utrdckning. Genom fragestdllningarna faller det sig naturligt att frimst titta pa

12 Mulder (2004) s. 19 f,



anstéllningsvillkoren och anstéllningsskyddet, med fokus pé ettirsregeln och
uppsédgningsforbudet. En ytterligare avgransning har gjorts genom att inte titta pa
arbetstagarnas mojlighet att vilja att inte folja med till forvdrvaren, dé detta inte
anses relevant for denna uppsats. Vidare kommer varken konkurs, sjofart eller
gransoverskridande dvergangar att behandlas, eftersom dverlatelsedirektivet inte dr
tillampbart pa dessa situationer'®. Informationsskyldigheten och dess regleringar
kommer inte tas upp i denna uppsats eftersom det inte &r relevant i forhéllande till

syfte och frigestillningar.

14 Metod och material

I och med att lagrummen for en verksamhetsovergdng bygger pa
overlatelsedirektivet, kommer vi att berdra EU-rétten i stor utstrdckning. Det finns
olika réttskdllor inom EU-rétten ddr ndgra dr bindande for medlemsstaterna och
andra enbart dr vigledande. Négra exempel pa bindande réttskdllor dr primérrétt
och direktiv. EU-domstolens praxis ridknas ocksa i stort sett till bindande rattskéllor.
Generaladvokatens forslag till avgdrande samt forarbeten dr exempel pa rattskéllor

som istéllet dr vigledande.'*

Forarbeten till EU-lagstiftningen offentliggérs av kommissionen och dr noggrant
skrivna med vilgrundade motiveringar. I denna uppsats tittar vi pd forarbeten for
att frimst fa forstaelse kring syftet for de lagstadgade regleringarna kring en

verksamhetsovergang. !

Direktiv dr inte direkt tillaimpligt i den nationella lagstiftningen. Genom ett direktiv
anges vilket resultat som ska uppnés inom en viss bestamd tid. Det &r alltsa upp till
varje medlemsland att bestimma form och tillvigagangssitt for genomforandet.
Medlemslidnderna fér sjdlva anta de regler som anses nodvéndiga for att syftet med
direktivet ska uppfyllas.'® EU-domstolen har genom mal C-225/97 uttalat att ett

direktiv ska fa bindande verkan och implementeras pé ett saddant tydligt sétt att

13 Rédets direktiv 2001/23/EG.

14 Hettne & Otken Eriksson (2011) s. 40.

5 1bid., s. 113.

16 Ibid., s. 178 och C-233/00 Kommissionen mot Frankrike, EU:C:2003:371.



kravet pa rittssidkerhet uppfylls.!” Med detta som bakgrund kommer vi att titta pa
bade Overldtelsedirektivet och nationell lagstiftning till f6ljd av deras starka

koppling.

Rittspraxis dr betydelsefullt inom EU-rétten eftersom det utgor ett komplement till
lagstiftningen. Ménga bestimmelser &r otydliga géllande hur de ska tillimpas och
darfor har praxis en stor betydelse i detta hdnseende. For att f4 en djupare forstaelse
over hur overldtelsedirektivet verkar i praktiken kommer vi att titta pa flera mal fran
EU-domstolen.!® Nagra av de viktigaste forhandsavgorandena fran EU-domstolen
som vi kommer att titta pad dr Spijkers-mélet, Schmidt-malet, Rygaard-maélet,
Stizen-malet, Almega-malet, Temco-maélet, Vigano-malet och Bork-malet. Vi har
valt dessa eftersom de ér aterkommande i litteraturen och har en néra koppling till

varandra.

EU-domstolen anvinder sig av teleologisk tolkning i ménga fall, men inte
uteslutande. Domstolen har som initialldge att vid tolkning av en bestimmelse inte
endast se till ordalydelsen utan ocksd sammanhanget och syftet.!” Med detta
tillkommer flera olika tolkningar, till exempel texttrogen tolkning och autonom
tolkning. Texttrogen tolkning tillimpas i de ldgen EU-domstolen viljer att tolka
bestaimmelsen enligt dess lydelse. I dessa fall anser domstolen att den inte kan
ersétta lagstiftaren och bilda sig en tolkning som strider mot lydelsen.?’ Teleologisk
tolkning anvinds oftast inom EU-rétten. Detta for att pdvisa syftet med den skrivna
bestimmelsen. Tolkningen tillimpas ocksa for att undvika orimliga utfall som
strider mot EU-réttens grundldggande bestimmelser. EU-domstolen anvinder sig
dven av teleologisk tolkning for att fylla ut de luckor som anses saknas i
lagstiftningen.?! Detta dr viktigt att ha i dtanke eftersom uppsatsen ofta kommer att

referera till vad som anses vara dverlételsedirektivets syfte.

17 Hettne & Otken Eriksson (2011) s. 179 och C-225/97 Kommissionen mot Frankrike, EU:C:1999:252.

18 Ibid., s. 49.

19 1bid., s. 159, C-292/82 Firma E. Merck v Hauptzollamt Hamburg-Jonas, EU:C:1983:335 och C-337/82 St.
Nickolaus Brennerei, EU:C:1984:69.

20 Hettne & Otken Eriksson (2011) s. 159 f., C-310/98 Hauptzollamt Neubrandenburg mot Leszek Labis,
EU:C:2000:154 och C-406/98 Hauptzollamt Neubrandenburg, EU:C:2000:154.

2! Hettne & Otken Eriksson (2011) s. 168 f.



For varje mal som tas upp i EU-domstolen utses en generaladvokat som ar med pa
hela handelseforloppet och deltar i alla beslut. I de mal som kriver, har advokaten
till uppgift att utge ett opartiskt anforande 6ver hur mélet bor bedomas.?? Det ar
viktigt att ha i dtanke att avgorandet frdn generaladvokaten dr vigledande och inte
har ett direkt rattskdllevdarde. Déremot i de mal dir domstolen hanvisar till
generaladvokaten i samband med sitt avgdrande, eller om det dr uppenbart att det
grundas 1 advokatens argumentation, fir generaladvokatens forslag till avgorande
ett direkt rattskillevarde. Det som gor avgorandet virdefullt dr dess omfattande
argumentation dér alla aspekter végs in. Detta kan vara av vikt for att fullkomligt

forstad domslutet.?

Vi anvénder oss av generaladvokatens forslag till avgorande for
att f& en mer omfattande och tydlig forstaelse kring EU-domstolens avgorande i

olika mal.

For att utreda uppsatsens syfte anvinds rdttsdogmatisk metod. Syftet med
rattsdogmatisk metod forklaras for det mesta som en beskrivning av en 16sning av
ett réttsligt problem genom att anvinda sig av réttsregler. Rittsdogmatisk metod
forsoker alltsé att hitta losningar pa réttsliga problem genom att soka svaret i
lagstiftning, réttspraxis, forarbeten och s& vidare.?* T rittsdogmatiken utgés det
néstan alltid frdn en konkret problemstéllning. Darfor ldggs det mycket arbete pa
att analysera om den valda fragestéllningen ir relevant och huruvida den é&r
utformad pé ett korrekt satt. Skulle den fragestillning som viljs vara fel, kan det
leda till ovdntade och starkt kritiserade slutsatser. Med detta i dtanke lagger vi ner
mycket tid och kraft pa att formulera vilgenomténkta fragestillningar redan i borjan
av uppsatsskrivandet. Utdver att frdgestillningen maste vara korrekt stdller den
riattsdogmatiska metoden stora krav pd goda kunskaper om lagen och dess karaktér,
samt om andra allménna principer som forst blir tydliga efter studier av lagmotiv,

rattspraxis och sa vidare.? Detta kommer vi att redovisa for i teoridelen.

Vi gor valet att inte anvidnda oss av de samhiéllsvetenskapliga metoderna. De

samhillsvetenskapliga metoderna kan anvédndas for att pdvisa brister i till exempel

22 Hettne & Otken Eriksson (2011) s. 116.
2 Ibid., s. 117.

24 Nddv & Zamboni (2018) s. 21.

% 1bid., s. 23.



dndamalsstyrda rittsdogmatiska analyser.?® A andra sidan ir de simre for studier
dér syftet dr att analysera och faststélla vad som &r utméarkande for géllande rétt.?’
Det ar darfor, ur ett rattsdogmatiskt perspektiv, viktigt att skilja mellan ett
samhillsvetenskapligt argument och ett rattsdogmatiskt argument. Ett exempel ér
skillnaden mellan att titta pa hur domstolar domer och vad som faktiskt &r gillande
ritt. Trots att ett argument bygger pa 13 olika domar innebér inte det att det &r att
likstdlla med géllande rétt. Ett vigledande avgorande frdn Hogsta domstolen kan
kasta omkull alla tidigare avgérande om det avgorandet kommer senare med en

annan tolkning av réttsreglerna.?®

For att kunna ge forslag pd losningar och kunna utreda rdttsregler &r det
betydelsefullt att forst identifiera ett juridiskt problem. Det dr viktigt att identifiera
ett problem dér det faktiskt finns en diskussion att féra. Med det menas att det ses
som bortkastad tid att fokusera pa en rittsregel dar utfallet ar sjdlvklart.?” Nar man
anvinder sig av den réttsdogmatiska metoden finns det alltid en tendens till att
applicera ett slags inre perspektiv for att besvara eller definiera ett begrepp eller en
rittsregel. Det finns alltid en risk att rattsdogmatikern, undermedvetet, later
16sningar och synsitt fargas av vad man sjilv vill och tycker att svaret ska bli.>* Det
ar viktigt att ha detta 1 dtanke under skivandets gdng. For att undvika problematiken
kommer vi att anvinda oss av flera olika kéllor for att erhdlla ett objektivt

perspektiv.

En réttsdogmatisk analys innebér att genom analysering av réttskdllornas olika
element kommer slutresultatet att spegla den rétt som géller idag och hur denna ska
uppfattas i konkreta sammanhang. P4 ménga sétt kan man séga att en rittsdogmatisk
metod och analys har till syfte att beskriva hur en viss 16sning ser ut pa ett konkret
problem.3! Till f6ljd av nya foreteelser i samhéllet krdvs i vissa fall forandring i
lagstiftningen. En del fordndringar har genomforts pa grund av digitaliseringen.
Detta for att lagstiftningen stiandigt ska vara uppdaterad och applicerbar pa dagens

situationer. Forandringar kan ocksa ske till foljd av Sveriges internationella

26 Nddv & Zamboni (2018) s. 37.
27 1bid., s. 38.

28 1bid., s. 38.

2 | ehrberg (2019) s. 49 F.

30 Nddv & Zamboni (2018) s. 42 f.
31 1bid,, s. 26.



dtaganden, ddr medlemskapet i EU ér ett tydligt exempel.’> De lege ferenda
innefattar en analys géllande framtida lagstiftning och dess potentiella utveckling.
Analysen hénfor sig till att identifiera eventuella &dndringar av lagstiftningen samt
ta stéllning till vilken den mest ldmpliga 16sningen bor vara.’® Vi kommer att
anvinda oss av de lege ferenda 1 syfte att formulera mojliga 16sningar dir vi anser
att regleringarna av anstéllningsvillkorens och anstéllningsskyddets overgang
brister. Vart mél dr att utreda huruvida mojligheten for en mer omfattande reglering
kring anstdllningsvillkorens och anstéllningsskyddets Overgang kan ta plats i

samband med en verksamhetsovergéang.

For att kunna mojliggora en analys de lege ferenda krévs det forst och frimst en
kartlaggning av den befintliga lagstiftningen. De lege lata har till syfte att 10sa
juridiska problem genom att faststdlla géllande lagstiftning. For att kunna kartldgga
de relevanta rittsreglerna anvinds olika réttskédllor.’* 1 samband med
kartlaggningen dr det av vikt att faststélla eventuella brister samt otillrdckligheter,
for att kunna precisera fragor som bor utredas mer ingdende.* Detta kommer
utforas i teoridelen av uppsatsen genom anviandandet av olika réttskéllor som till
exempel rittsfall, direktiv och propositioner. Vidare bor fokus ligga pa mojliga
16sningar, vilka i regel inte dr sérskilt manga da det till exempel finns begransat
med réttsfoljder. Efter att [6sningsmdjligheterna preciserats ska argumenten for och

emot framstillas och diskuteras for en utforlig analys.>®

Vi kommer att anvinda oss till storsta del av teleologisk tolkning men dven av
analogisk tolkning. Teleologisk tolkning karakteriseras av att lagens syfte dr av
storst betydelse for lagtolkningen.>” For denna uppsats innebér detta att se till syftet
for overlitelsedirektivet och huruvida det efterfoljs i svensk ritt. A andra sidan
innefattar en analogisk tolkning en dvergang frn en etablerad rittsregel till att
formulera en ny for en oreglerad situation. Detta utan att behdva utreda den

1'38

befintliga regelns  dndamad Eftersom  vi  undersoker  huruvida

32 Lehrberg (2019) s. 273 f.
33 Ibid., s. 275.

34 Ibid., s. 288.

35 Ibid., s. 276.

36 Ibid., 5. 278 ff.

37 Ibid., . 262.

38 Ibid., s. 266.



overlatelsedirektivets tillimplighet kan utdkas faller det sig naturligt att dven ge

forslag pé nya regleringar i lagstiftningen.

For att kunna besvara fragestillningarna pa ett korrekt sétt i forhdllande till den
riattsdogmatiska metoden anvénds flera olika kéllor. I forsta hand primérkéllor och
i andra hand sekundirkéllor. I de fall sekundirkdllor anvinds kommer
forstahandskéllor kontrolleras och kompletteras med. De primirkéllor som kommer
att anvindas i denna uppsats dr foljande; EU-direktiv, nationell lagstiftning,
forarbeten och praxis. Vi kommer dven att anvénda oss av doktrin och kurslitteratur
vilka dr sekundérkéllor.>® Under uppsatsens gang kommer Mulders avhandling att
refereras till i en stor utstrdckning.*® Detta eftersom den bor anses ledande pé
omréddet och ddrmed relevant. Vi &r medvetna om att den skrevs for relativt manga
ar sedan och vi kommer darfor att vara noggranna med att dubbelkolla

informationen genom géllande lagstiftning.

1.5 Disposition

Uppsatsen bestar av fyra kapitel dér kapitel tvd behandlar definitionen av en
verksamhetsovergang. Vidare far ldsaren en forstaelse for overlatelsedirektivet och
dess implementering i svensk lag. Det fortsitter sedan med en djupgadende

framstéllning av hur direktivet ska tolkas samt appliceras.

Kapitel tre dr ett omfattande kapitel didr béde anstéillningsvillkoren och
anstéllningsskyddet behandlas. Det vill sdga att i detta kapitel aterges en
redogorelse av kollektivavtalets Overgang och en grundlig framstéllning av
Almega-malet gors. Vidare beror kapitlet det uppsigningsforbud som finns i
overlatelsedirektivet. Har redogors for tidsaspekten for forbudet samt det undantag
som finns for uppsdgningsforbudet. Den sista delen redovisar forhdllandet mellan

omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna.

39 Nddv & Zamboni (2018) s. 36 f.
4 Mulder (2004).



Det avslutande kapitlet &r en analys baserad pé det som redogors i kapitel tre. For
analysen krivs det en forstdelse for bestimmelserna som framkommer av kapitel
tva, dven ifall de inte direkt kommenteras i analysen. Forst analyseras och
diskuteras regleringen kring anstéllningsvillkorens Overgdng med fokus pa
ettarsregeln. I delkapitel tva ligger fokus istéllet pa anstédllningsskyddets dvergang
med utgdngspunkt i uppsdgningsforbudet. Kapitlet avslutas med en konkretisering
av de slutsatser som har lagts fram under analysen. Dér ingar dven egna forslag pa
fordndringar for att sékerstilla anstillningsvillkorens och anstillningsskyddets

overgang.
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2. Verksamhetsovergang

21 Radets direktiv 2001/23/EG och dess implementering

i svensk lagstiftning

Regleringen av anstéllningsskyddet vid en verksamhetsdvergidng é&terfinns i
overlatelsedirektivet 2001/23/EG, tidigare 77/187/EEG.*' Overlatelsedirektivet
syftar bland annat till att sdkerstilla arbetstagarnas rittigheter vid ett skifte av
arbetsgivare efter en Overldtelse av en verksamhet*? En central punkt i
overlatelsedirektivet dr att géllande anstillningsavtal inte ska upplosas for att
ersittas med ett nytt. Réttigheter och skyldigheter, med ett oféréndrat innehall, ska
automatiskt foras over pa forvarvaren vid overlatelsen.*® Enligt direktivet dr det
nddvindigt att lagstadga om arbetstagarnas rattigheter vid byte av arbetsgivare.
Detta for att kunna vara séker pa att arbetstagarna far mojligheten att bibehélla sin
anstéllning med samma villkor hos den nye arbetsgivaren. Det &r ett tvingande
direktiv, vilket innebér att arbetstagaren inte kan avsta sina réttigheter dven ifall det
skulle kompenseras med nagot annat. Vidare ér det ett minimidirektiv och varje
medlemsland kan dérfor infora regler som dr mer gynnsamma for arbetstagaren.
Aven kollektivavtal som ger arbetstagaren mer gynnsamma villkor och rittigheter

ar tillatet.**

Detta direktiv skall tillimpas vid overldtelse av ett foretag, en
verksamhet eller en del av ett foretag eller en verksamhet till en annan

arbetsgivare genom lagenlig éverldtelse eller fusion.”

Overlatelsedirektivet har inte till syfte att uppn en enhetlig skyddsnivd inom EU.
Syftet ar istéllet att se till att det skydd som arbetstagare har, i nationell lag, ocksé

41 Radets direktiv 2001/23/EG.

42 Mulder (2004) s. 116, C-105/84 Danmols Inventar, EU:C:1985:331, COM (94) 300 final och KOM (97) 60
slutlig.

43 Lunning & Toijer (2016) s. 304.

4 Mulder (2004) s. 116, C-105/84 Danmols Inventar, EU:C:1985:331, COM (94) 300 och KOM (97) 60
slutlig.

4 Rédets direktiv 2001/23/EG, artikel 1a.
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ska gilla vid en Overldtelsesituation. De arbetstagare som uppbir skydd enligt
direktivet d4r de som dr anstillda inom den verksamhet som ska Gverldtas. Det
framgédr inte av direktivet vad som ska anses vara en arbetstagare utan det &r upp

till varje nation att sjilva definiera.*®

Regleringen av den svenska arbetsrdtten dr uppdelad mellan flera grupper av
aktorer. Till att borja med anses det enskilda anstéllningsavtalet mellan arbetsgivare
och arbetstagare utgora grunden for den arbetsrittsliga regleringen. Likvél har de
kollektiva parterna pa arbetsmarknaden ett stort inflytande over regleringen. Utover
dessa grupper finns det tillfdllen da lagstiftaren, bade pa nationell och europeisk
niva, gér in och reglerar pa arbetsréittsomradet. Ett omrade som har valts att regleras

dr anstéllningsskyddet vid en verksamhetsévergéng.*’

Reglerna gillande skydd for anstdllningen vid en verksamhetsdvergéng bygger pa
EU:s overlételsedirektiv. Eftersom det &r EU-domstolen som avgdr vilka situationer
som omfattas av direktivet blir det &ven EU-domstolen som i férléingningen avgor
vilka situationer som géller for de nationella regler som dr kopplade till direktivet.
Arbetsdomstolen har vid flertalet tillfdllen hinvisat till EU-domstolens praxis for
vigledning vid bedomning av tolkningsfrigor rérande Overlételsedirektivets

tillamplighet.*®

Overlatelsedirektivet har implementerats i lagstiftningen frimst genom 6 b § LAS,
7 § LAS tredje stycket samt 13 och 28 §§ MBL.* Direktivet har dven inneburit
fordndringar i semesterlagen (1977:480) och lag (1974:981) om arbetstagarnas rétt
till ledighet for utbildning.>°

46 Mulder (2004) s. 116, C-105/84 Danmols Inventar, EU:C:1985:331. COM (94) 300 final och KOM (97) 60
slutlig.

47 Mulder (2004) s. 68 f.

48 1bid., s. 126 foch AD 1995 nr 134.

49 Prop. 1994/95:102, 50. Se 6 b och 7 §§ LAS, 13 och 28 §§ MBL, Mulder (2004) s. 102.

30 Prop. 1994/95:102.

12



2.2 Definition av verksamhetsovergang

Vad som anses vara en verksamhetsoverging regleras i 6 b § LAS forsta stycket.

Av paragrafen framgar foljande:

Vid overgdng av ett foretag, en verksamhet eller en del av en
verksamhet frdan en arbetsgivare till en annan, overgdr ocksd de
rattigheter och skyldigheter pd grund av de anstdillningsavtal och de
anstdllningsforhallanden som gdller vid tidpunkten for 6vergangen pd
den nya arbetsgivaren. Den tidigare arbetsgivaren dr dock ocksd
ansvarig gentemot arbetstagaren for ekonomiska forpliktelser som
hinfor sig till tiden fore overgdangen. Detta stycke giller dven

arbetstagare i allmdn tjcnst och pd sjogdende fartyg.”!

For att kunna bedéma huruvida den ekonomiska verksamheten har bevarat sin
identitet 4r omsténdigheterna vid verksamhetsdvergangen avgorande. Spijkers-
mélet anvinds numera i regel vid bedomningar av eventuella dverlatelser. EU-
domstolen tog i samband med malet fram sju kriterier for att bedoma ifall en

overlatelse av verksamhet har dgt rum:>?

1. arten av foretaget eller verksamheten

2. fragan om foretagets materiella tillgangar, sasom byggnader och losore,
har overldtits eller inte,

3. vdrdet av overldatna immateriella tillgangar vid overlatelsetidpunkten,

4. om majoriteten av de anstdllda har tagits dver av den nya arbetsgivaren
eller inte,

5. om kunderna har tagits over eller inte

6. graden av likhet mellan verksamheten fore och efter overldtelsen, och
i forekommande fall den tidsperiod under vilken verksamheten har legat

nere.”

Domstolen klargjorde att alla dessa kriterier tillsammans skulle utgora

bedomningen for huruvida en verksamhetsovergang hade skett.>*

516b § LAS.

52 C-24/85 Spijkers, EU:C:1986:127.
53 Ibid.

54 Ibid.
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Det finns tre mal som har kommit att fa en stor inverkan pa vad som ska ses som
ekonomisk enhet och identitet. Genom Schmidt-mélet gjorde EU-domstolen det
klart att det for overlatelsedirektivets tillimpning inte spelar ndgon roll hur stort
antal arbetstagare som har forts over till den nya organisationen. Detta preciserades
sedan ndgot genom Rygaard-mélet och Siizen-malet.> I Rygaard-mélet gjorde EU-
domstolen det tydligt att dverlatelsedirektivet ar tillimpligt pa de verksamheter som
har en stadigvarande organiserad enhet vars verksamhet inte dr begrinsad till att
utfora ett visst arbete. Harigenom slog alltsi domstolen fast att direktivet &r
tillampligt forst da det ar fragan om en 6verforing av en organisatorisk gruppering.>¢
Det var sedan med hjélp av denna praxis som EU-domstolen gjorde sin beddmning
1 Stizen-malet. Domstolen valde dock att ytterligare sniva at tillimpningsomradet
for overltelsedirektivet. Detta gjordes genom att sld fast att en enhet inte endast
kan reduceras ner till den verksamhet som bedrivs. Identiteten av enheten bygger
dven pa andra faktorer. Vidare kom domstolen fram till att en enhet avser en
organisation av personer eller faktorer som kan bedriva en ekonomisk verksamhet

genom vilken det finns ett sdrskilt syfte att efterstriva.>’

Vid avgorande om det skett en verksamhetsovergang dr det av vikt att titta ndrmare
pa kopplingen mellan ekonomisk enhet och identitet samt hur dessa samverkar. I
AD 2014 nr 91 gjorde Arbetsdomstolen en beddmning huruvida det skett en
overgang av den ekonomiska enheten samt om den behéllit sin identitet. Fallet rorde
sig om en restaurangverksamhet ddr personalstyrkan var kvar hos Overlataren
medan de materiella tillgdngarna samt kunderna tagits over. Arbetsdomstolen
faststillde att det skett en verksamhetsovergang trots att personalen inte foljt med i
overlatelsen. Inte heller det faktum att en del materiella tillgangar tillhorde
hyresvérden, och inte verksamheten i sig, var avgorande. Domstolen grundade sitt
beslut pa att forviarvarens verksamhet fungerade pd samma sdtt som Overldtarens,
haft samma kundgrupp och anvint samma materiella tillgdngar. Detta ansig
domstolen réackte for att det skulle raknas som en dvergang av verksamhet i enlighet

med 6 b § LAS.>®

35 Mulder (2004) s. 167 f., C-392/92 Schmidt, EU:C:1994:134 och C-13/95 Siizen, EU:C:1997:141.
36 C-48/94 Rygaard, EU:C:1995:290.

57 Mulder (2004) s. 167 f., C-13/95 Siizen, EU:C:1997:141.

58 AD 2014 nr 91 och Eriksson, Verksamhetsévergdng i arbetsrittslig mening.
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I mél 151/09 hade EU-domstolen att ta stéllning till huruvida en ekonomisk enhet
kan behélla sin identitet nir det endast dr arbetstagare som overtas.>® Domstolen
konstaterade att det i vissa fall kan anses utgora en verksamhetsovergéng nér endast
arbetstagare Overtas. Om ett kollektiv av arbetstagare som ihéllande forenas i
samma verksamhet dir verksamheten bygger pé arbetskraft kan det vara att anse
som en ekonomisk enhet. Vidare menade domstolen att en sddan enhet behaller sin
identitet efter en Overgdng, med grundforutsittning att den fOrvdrvande

arbetsgivaren inte forandrar deras arbetsuppgifter.®®

59 C-151/09 Federacién de Servicios Publicos de la UGT, EU:C:2010:452.
60 Ibid. och Eriksson, Verksamhetsivergdng i arbetsriittslig mening.
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3. Bestammelserna for
anstallningsvillkoren och
anstallningsskyddet vid en
verksamhetsovergang

3.1 Kollektivtalets 6vergang

For att utreda hur kollektivavtal hanteras i samband med en verksamhetsoverging
ar det gynnsamt att utga fran fyra olika situationer.

(1) I de fall déir varken Overlataren eller forviarvaren &r bundna av
kollektivavtal dr forvdrvaren skyldig att tillimpa samma anstdllningsavtal som
arbetstagarna haft hos 6verlétaren.®!

(2) Om oOverlataren dr bunden av kollektivavtal men forvirvaren inte
ar bunden av samma, eller annat tillimpbart kollektivavtal, ska forvérvaren tillimpa
det kollektivavtal som arbetstagarna har haft hos dverlataren. Detta ska gélla fram
tills giltigheten av det kollektivavtalet gar ut. Aven den arbetstagare som har varit
anstilld hos forvérvaren sedan innan omfattas av det kollektivavtalet.®?

(3) Vid tillfallen dir 6verlataren inte dr bunden av kollektivavtal men
forvarvaren é&r, blir de arbetstagare som dr fackliga medlemmar 1 den
kollektivavtalsbarande organisationen bundna till forvarvarens kollektivavtal. De
arbetstagare som inte binds till kollektivavtalet kommer att mérka av dess effekt
dnd4. Detta pa grund av kollektivavtalets normerande verkan. Deras individuella
avtal kommer gélla framfor kollektivavtalet om reglerna i kollektivavtalet inte
skulle ha en normerande verkan.%

(4) Ar istillet dverlataren och forvirvaren bundna av kollektivavtal
som dr tillampbara bor 1 huvudregel forvirvarens kollektivavtal appliceras. Det ér

av vikt att dven titta nirmare pa 28 § MBL tredje stycket dir en ettirsregel ar

¢1'6b § LAS.

228 § MBL och AD 2000 nr 8.

6326-27 §§ MBL, Adlercreutz & Mulder (2013) s. 138 f. och Skagne, Hantering av kollektivavtal vid en
verksamhetsévergdng.
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lagstadgad. Regeln innebir att Gverlatarens kollektivavtal ska tillimpas ett &r fran

det att Gverlatelsen dgt rum for att sedan erséttas med forvirvarens.®

Syftet med ettarsregeln &r att skydda de anstéllningsvillkor arbetstagarna har haft
hos Overlataren, men i en del fall kan detta resultera 1 olika forménliga villkor. I de
fall dar forvdrvarens villkor &r mer fordelaktiga kan foljden bli den att de
arbetstagare som kommer frn dverlataren kommer ha en sdmre 16n fastéin de utfor
samma arbete.% Detta eftersom forvdrvaren dr skyldig att tillimpa 6verltarens
kollektivavtal, vilket framgér bland annat genom AD 2008 nr 61.% T fallet
tillampade forvarvaren dverlatarens kollektivavtal det forsta aret. Detta resulterade
1 att de Overgangna arbetstagarna fick sdmre 16nevillkor &n de som redan arbetade
hos forvérvaren. Fackets talan, som innefattade att de Overgingna arbetstagarna
skulle fatt samma 16n som dvriga arbetstagare fran dag ett pa verksamheten, avslogs
av Arbetsdomstolen eftersom forvérvaren handlade i enlighet med lagstiftningen.
Domstolen ndmnde ocksa att arbetstagarna inte fatt sdmre villkor pd grund av
overgingen da de hade samma I6nevillkor bade innan och efter.®” Det ar viktigt att
ha 1 dtanke att ettirsregeln ar en Ovre grins. Detta betyder att om Overlatarens
kollektivavtals giltighet skulle utlopa inom ett ar tillimpas forvérvarens

kollektivavtal istillet.®®

Arbetstagarparten fir sdga upp kollektivavtalet inom 30 dagar efter det att parten
har fitt vetskap om verksamhetsdvergingen. Overlataren har ritt att siga upp
kollektivavtalet men det har inte fOorvdrvaren. Arbetsgivaren maste sidga upp
kollektivavtalet minst 60 dagar innan overgangen for att avtalet ska anses ogiltigt
vid overlételsetillféllet.®” Detta innebdr att forvarvaren kan slippa skyldigheten att
tillampa Overlatarens kollektivavtal. Diskussion om uppségning av kollektivavtal
fran Overldtaren bor innebdra att fOrvdrvaren inte &ar skyldig att tillimpa
arbetstagarnas anstéllningsvillkor. I regeringens proposition om overgdng av
verksamheter och kollektiva uppsdgningar gavs det som fOrslag att infora att

forvarvaren fortfarande dr skyldig att uppratthdlla anstillningsvillkoren men inte

%4 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 137.
% Ibid., s. 137.

% AD 2008 nr 61.

7 Tbid.

68 28 § MBL.

28 § MBL andra stycket.
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kollektivavtalet.”” T de fall dar forvédrvarens kollektivavtal innefattar siamre
anstéllningsvillkor &n Overlatarens togs det fram en mdjlighet att triffa
inrangeringsavtal. Detta for att se till att de Gvertagna arbetstagarna inte far simre
villkor dven efter att ett &r har passerat eller efter det att dverlatarens kollektivavtals

giltighet upphort.”!

Det finns en del oklarheter kring hur uppsdgningstiden bor beréknas for arbetstagare
som sdgs upp hos forvérvaren. Det handlar om ifall berdkningen ska inkludera tiden
hos dverldtaren da detta dr avgoérande for uppsdgningstidens lingd. Detta togs upp
1 Arbetsdomstolen via Almega-malet, vilket gick vidare till EU-domstolen for ett
forhandsavgorande. Tvisten handlade om ifall det var verensstimmande med
overlatelsedirektivet. Det vill sdga att inte rdkna med anstéllningstiden hos
overlataren vid tillimpning av en kollektivavtalsbestimmelse hos forvirvaren

angéende forlingd uppsidgningstid.’?

Kollektivavtalet mellan Unionen och Almega innefattade fo6ljande; dd en
tjansteman ar minst 55 ar och har en sammanhéngande anstéllningstid p minst tio
ar ska uppsdgningstiden forlingas med sex madanader. Fyra arbetstagare som
uppfyllde dessa krav sades upp hos forvédrvaren pa grund av arbetsbrist. Tvisten
kom dérfor att gdlla huruvida dessa arbetstagare hade ritt att tillgodordkna sig sin

anstillningstid hos dverlataren for att f en forlingd uppsigningstid.’?

Anstillningsavtal och anstillningsvillkor ska Overga till forvdarvaren vid en

verksamhetsdvergang enligt artikel 3.1 1 verldtelsedirektivet forsta stycket:

Overldtarens rdttigheter och skyldigheter pd grund av ett
anstdllningsavtal eller ett anstdllningsforhallande som gdller vid
tidpunkten for overldtelsen skall till foljd av en sddan overldtelse

overgd pd forvirvaren.”

70 Prop. 1994/95:102

"1 Ibid., s. 50.

72 AD 2014 nr 69.

73 Ibid.

74 Radets direktiv 2001/23/EG, artikel 3.1.
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Artikeln menar att arbetstagare inte ska fa sdmre villkor till f6ljd av en
verksamhetsovergdng. Det framgér dven genom praxis att direktivets syfte dr att
arbetstagarnas rattigheter ska skyddas och att de ska kunna arbeta hos forvarvaren
under samma premisser. Anstdllningstiden i sig ér inte en réttighet som automatiskt
foljer med vid en Overlételse. Ddremot om det far en foljd av ekonomisk natur ska
detta ta hédnsyns till for att sdkerstilla att arbetstagarna inte far samre villkor.
Forlangd uppsidgningstid bor ddrmed riknas som en ekonomisk réttighet enligt

overlatelsedirektivet.”?

I Almega-maélet var det konstaterat att de hade fatt langre uppsidgningstid om de
hade varit kvar hos dverlataren. Detta innebar att de fyra arbetstagarna fitt saimre
villkor hos forvérvaren. En verksamhetsovergang i sig far inte leda till forsdmrade
anstillningsvillkor. Parterna kan diremot dndra innehdll och bestdmmelser i
kollektivavtalet efter verksamhetsovergdngen. Forvdrvarens skyldighet att ta med
anstéllningstiden hos Overldtaren 1 berdkningen kan gélla dven efter
overgangsperioden av kollektivavtalet pa ett ar. I EU-domstolens dom Scattolon,
framgick det att forvarvarens skyldighet dven géller ndr dennes kollektivavtal blir

direkt tillimpligt.’®

I ett liknande fall kom Arbetsdomstolen fram till att anstillningstiden hos
overlétaren inte skulle riknas med vid faststéillandet av uppsdgningstiden.”” Almega
hénvisade till detta i Almega-malet och menade att det skulle fungera som
végledande praxis. Dock var forlingd uppségningstid inte ett villkor hos dverlataren
och arbetstagarna hade ddrmed inte fatt forsémrade villkor jimfort med innan

overlatelsen.”®

Generaladvokaten gav sitt forslag till avgorande i Almega-malet. Enligt
generaladvokaten dr direktivets syfte att delvis harmonisera och inte att uppna en
enhetlig skyddsniva inom omrédet. Det syftar samtidigt, baserat pd domstolspraxis,
pa att bevara och skydda arbetstagarnas anstéllningsvillkor och réttigheter vid en

overlatelse. Enligt artikel 3.1 &r inte anstillningstiden en rittighet i sig, ddremot

75 AD 2014 nr 69.

76 Ibid. och C-108/10 Scattolon, EU:C:2011:542.
77 AD 2011 nr 3.

78 Ibid.
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ligger den till grund for rittigheter av ekonomisk natur.” Dessa ska beaktas pé
samma sétt hos forvédrvaren. Generaladvokaten fortydligar att artikel 3.1 kan tillata
indringar 1 avtal som leder till sdmre villkor om det inte sker under
verksamhetsovergangen.® Det som &r viktigt att poédngtera &r att
verksamhetsovergdngen 1 sig inte far vara skilet till fordndringen under négra
omsténdigheter. Vid upprepade tillfillen har domstolen gjort det klart att den
primdra malsdttningen med direktivet dr att arbetstagare inte ska hamna i en mindre
fordelaktig anstéillning enbart pa grund av dvergangen. Generaladvokatens forslag
till avgorande var att den anstillningstid som arbetstagare har haft hos dverlataren

ska ridknas med vid faststéllandet av uppsiagningstiden.?!

Enligt EU-domstolens avgdrande ska artikel 3 i1 overlatelsedirektivet tolkas pa
foljande sétt; under de omstandigheter som ror fallet ska forvérvaren ta hansyn till
arbetstagarens tidigare anstdllningstid hos Overlataren. Detta dven nir ett ar har
passerat efter det att verksamhetsovergédngen har dgt rum. Vid berdkning av
anstéllningstid, infor faststdllning av uppsigningstid, ska forvarvaren dirmed rakna

med arbetstagarens anstillningstid hos 6verlataren.®?

Arbetsdomstolen kom efter EU-domstolens forhandsavgdrande fram till att
forvarvaren inte ska rdkna med de fyra arbetstagarnas anstillningstid hos
overldtaren.®’ Detta for att det ska finnas en skélig balans mellan arbetstagarnas och
forvdrvarens intresse. P4 samma sétt som Overldtaren har mojlighet att &dndra i
kollektivavtalet ska dven forvirvaren besitta samma mdjlighet efter att ett ar har
passerat. Detta genom forhandlingar om villkoren i kollektivavtalet.®* EU-
domstolen utgick frén att bestimmelserna rérande forldngd arbetstid var densamma
i bade forviarvarens och overldtarens kollektivavtal vilket inte var fallet.®
Arbetsdomstolen menade att for att villkoren i dverlatarens kollektivavtal ska vara
giltiga dven efter ett ar mdste det vara uttalat mellan parterna. Vidare menade

domstolen att Overlatarens kollektivavtal har ersatts med fOrvirvarens eftersom

79 Rédets direktiv 2001/23/EG, artikel 3.1.

80 Forslag till avgorande av generaladvokat E. Tanchev foredraget den 1 februari 2017.
81 Tbid.

82 C-336/15 Almega, EU:C:2017:276 och Radets direktiv 2001/23/EG, artikel 3.

83 AD 2018 nr 35 och C-336/15 Almega, EU:C:2017:276.

8 AD 2018 nr 35.

85 Ibid. och C-336/15 Almega, EU:C:2017:276.
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overlatarens kollektivavtal har 16pt ut samt att villkoren har omforhandlats. I det
rddande kollektivavtalet &r det ett krav pa tio drs sammanhidngande anstillningstid
hos den aktuella arbetsgivaren, vilket arbetstagarna inte hade. Detta trots att det

innebdr en forsdmring for de dvertagna arbetstagarna.®¢

Arbetsdomstolens avgdrande grundade sig pa den svenska arbetsrittens
utgdngspunkt, géllande hur anstillningsvillkoren ska behandlas efter att
kollektivavtalet upphort.?” Svensk ritt menar vid en sddan situation att
anstéllningsvillkoren ska forhandlas fram genom arbetsmarknadens parter. Genom
sadana forhandlingar ska eventuella bestimmelser om forldngd uppsdgningstid
faststiillas och foras vidare till det nya kollektivavtalet. Overlatelsedirektivet syftar
inte till att forhindra forandringar av anstdllningsvillkor som kan genomforas i
enlighet med den nationella lagstiftningen i fall dir en verksamhetsovergang inte

dgt rum.®8

3.2 Uppsagningsforbudet

Av oOverlatelsedirektivet, implementerat i svensk lagstiftning genom 6 b § LAS,
framgar det att det inte ar tilldtet att sdga upp arbetstagare under aberopande av
overgang. Uppsdgningsforbudet preciseras i artikel 4 1 dverlatelsedirektivet och har

implementerats i svensk lag genom 7 § LAS tredje stycket.®

Vid en verksamhetsovergang dvergér de réttigheter och skyldigheter som foljer av
anstillningsavtalet pa forvédrvaren.”® Vidare framgar det sedan av 7 § LAS tredje
stycket att en verksamhetsdverging i sig inte utgdr saklig grund for uppsédgning.
Detta forbud géller dock inte nér uppsdgningarna beror pa ekonomiska, tekniska

eller organisatoriska skil (se 3.2.1).°!

8 AD 2018 nr 35.

87 Ibid.

88 Ibid.

8 Mulder (2004) s. 313, KOM (97) 85 slutlig. och Prop. 1994/95:102.
06b§ LAS.

%! Lunning & Toijer (2016) s. 304, 7 § LAS tredje stycket.
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Huvudregeln &r att det inte ar tillatet att vidta uppsdgningar pd grund av dvertalighet
som beror pé en verksamhetsdvergdng. En séddan situation uppstar forst egentligen
nér beslut om dvergéng har fattats. Uppségning som sker innan det att ett beslut om
en Overgang har fattats faller darfor inte innanfor uppsédgningsforbudet, och ér
darfor tillatet i den aspekten. Detta 4 andra sidan ger inte arbetsgivaren rétt att
forsoka kringga implementeringsbestimmelsernas tillimplighet. I sin tur innebér
detta attndr en uppsdgning aktualiseras fir det inte vara aktuellt med en
verksamhetsovergang. En uppsigning ska alltsd vara oberoende av en eventuell

verksamhetsovergang.®?

Enligt propositionen om dvergang av verksamheter och kollektiva uppsdgningar
har overlataren rétt att sdga upp arbetstagare pd grund av arbetsbrist innan en
verksamhetsovergang, med forutséttning att det sker innan beslut om dvergang.”
Detta i sin tur innebér att en eventuell omplacering kommer ske hos 6verldtaren. De
arbetstagare som sdgs upp ddr uppsdgningstiden stricker sig till efter
overlatelsetillfdllet foljer med till forvarvaren. Detta eftersom anstdllningsavtalet
automatiskt gér over vid overlatelsetidpunkten. En arbetstagare som har sagts upp
av Overlataren har inte ratt att framfora krav pa att, efter overldtelsen, omplaceras
till eventuella lediga befattningar hos forvdrvaren under den resterande
uppségningstiden. Det dr sedan i forhédllande till forvéarvaren som foretrddesritten

till dteranstéllning giller.**

Ar situationen den att Overtaligheten ir ett resultat av &verlatelsen, och att
arbetsbristen dérfor hinfor sig till den dverlatande verksamheten, dr reglerna andra.
Overlétaren har i dessa fall inte riitt att vidta uppsigningar pa grund av arbetsbrist,
dven ifall beslutet om dverlatelse inte dr fattat. Detta innebér att Gverlataren inte har
ritt att vidta eventuella uppsdgningar for forvirvarens rakning. Istéllet 4r det upp
till forvdarvaren att efter Overgdngen vidta de &tgirder som krdvs, sdsom
uppségningar pa grund av arbetsbrist till foljd av till exempel en omorganisering.
Detta innebédr i sin tur att turordningskretsarna kommer att bestimmas hos

forvarvaren. Overlataren och forvirvaren kan inte sinsemellan bestimma vem som

92 Mulder (2004) s. 313 f. och Prop. 1994/95:102, s. 44 f.
%3 Prop. 1994/95:102, s. 44.
% Ibid., s. 4.
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ska hantera en eventuell Overtalighet som gar att hdnfora till overldtandet av

verksamheten.??

Genom att turordningskretsarna bestdms hos forvirvaren ska alla arbetstagare fa
samma forutsittningar. En gemensam turordning innebir att alla arbetstagare bade
de som har 6verlatits och de i forviarvarverksamheten riknas med (se 3.2.3).%° 1
samband med Dethier Equipement-mélet skickade den nationella domstolen fragor
géllande huruvida bade 6verlataren och forvérvaren besitter befogenhet att sdga upp
en arbetstagare pa grund av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skil.”” De
ville dven ha svar pd om arbetstagare som har sagts upp 1 strid mot
uppségningsforbudet kan ta upp omstindigheterna med forvarvaren. EU-domstolen
menade, i enlighet med artikel 4.1 1 overlatelsedirektivet, att arbetstagarna besitter
ett tvingande skydd mot uppsdgning som enbart grundar sig i
verksamhetsovergangen.”® Detta i sin tur géller oavsett om det skett av dverlataren

eller forvirvaren.””

3.21 Tidsaspekten vid uppsagningsforbudet

En wviktig aspekt &r att veta nir under en Overgangsprocess som
uppsigningsforbudet blir tillampligt. I forarbetet till LAS ldmnas det valdigt 6ppet
om huruvida en arbetsgivare far underldtta en framtida forsdljning genom att
anpassa personalstyrkan 1 forvdg, det vill sidga redan innan det finns en
forvérvare.!% Eftersom uppséigningsforbudet dr knutet till att verksamheten gér fran
ett rittssubjekt till ett annat rittssubjekt dr huvudregeln att planerna for en 6vergang

har tagit “en relativt fast form”,!%!

I Temco-maélet tydliggjordes det att tidssambandet for uppsdgningen och
overgéngen kan fa effekt pa bevisprovningen.!'?? EU-domstolen hinvisade tillbaka

till Bork International-malet dir domstolen sade att det fanns en anledning att titta

% Prop. 1994/95:102, s. 45.

% Ibid., s. 43.

97 C-319/94 Dethier Equipement, EU:C:1998:99.

98 Radets direktiv 2001/23/EG, artikel 4.1.

99 C-319/94 Dethier Equipement, EU:C:1998:99.

100 Prop. 1994/95:102.

101 Lunning & Toijer (2016) s. 297 och AD 2009 nr 55.
102 C.51/00 Temco, EU:C:2002:48.
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pa vid vilken tidpunkt som uppsdgningen skedde i forhéllande till tidpunkten for
overgangen.! T Temco-mélet hade 6verltarens personal sagts upp endast nigra
dagar innan Overlatelsen skedde. Domstolen ansdg att arbetstagarna hade blivit
uppsagda som ett resultat av framtida overtalighet efter 6verlitelsen. Eftersom det
inte &r tillatet, pd grund av uppsidgningsforbudet som finns i dverlételsedirektivet,
skulle arbetstagarnas anstillningsavtal fortfarande vara géllande och automatisk
overga till forvarvaren. Det vill séga att arbetstagarna fortfarande skulle anses vara

anstillda.!0*

Det finns alltsd en viss tidsaspekt for innan och i samband med en dverlatelse. Efter
det att Overlatelsen har skett har forvérvaren fritt att siga upp pa grund av arbetsbrist
som hédnfor sig till en omorganisering. Det vill séga att d& géller de allmdnna
reglerna i LAS och MBL for uppségning pa grund av arbetsbrist. For forvédrvaren
finns det inte ndgon tidsfrist att halla sig till innan det &r tillatet att hdvda att det

finns en dvertalighet.!%3

3.2.2 Undantaget fran uppsagningsforbudet

Det rdder uppsidgningsforbud i samband med en verksamhetsovergéng, dock finns
det ett undantag till denna regel. Ifall arbetstagaren sdgs upp pa grund av
ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skil har EU-domstolen faststillt att bade
overlatare och forvdrvare har befogenheter att sdga upp arbetstagare. Detta dven
ifall det sker i nira samband till overlatelsen. En arbetstagare som sagts upp
rttsstridigt av 6verldtaren kan gora detta gillande gentemot forvérvaren.!® Om
arbetstagare sdgs upp péd grund av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skl
samtidigt som det tillkommer nyanstdllda pd arbetsplatsen ligger bevisbordan pa
arbetsgivaren. Det vill sdga bevisbordan gillande att de uppsagda arbetstagarna inte
besitter kompetens att utféra de arbetsuppgifterna som de nyanstéllda utfér. Om
overtalighetssituationen pa arbetsplatsen gar att 10sa genom omplacering eller
omskolning anses det inte finnas grund for uppsdgning pa grund av ekonomiska,

tekniska eller organisatoriska skél.!%’

103 C-101/87 P.Bork International A, EU:C:1988:308.

104 C.51/00 Temco, EU:C:2002:48.

105 Lunning & Toijer (2016) s. 297.

106 Mulder (2004) s. 316 och C-319/94 Dethier Equipement, EU:C:1998:99.
197 Mulder (2004) 5. 317.
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En specifik definition om vad som anses vara ekonomiska, tekniska eller
organisatoriska skél finns inte i varken forarbeten eller
implementeringsbestimmelserna. Det har heller inte varit ndgon provning kring en

definition i Arbetsdomstolen eller EU-domstolen.!%8

Genom undantaget far
uppsédgningar genomforas pa grund av verksamheten i sig, dven i samband med en
verksamhetsovergdng. Detta leder till 6verldtarens och forvarvarens mojlighet till
rationaliseringsforfaranden och omorganiseringar. Detta dr av vikt ndr overlatelsen
har till syfte att omorganisera en verksamhet som har det svérlost ekonomiskt.
Enligt EU-domstolens beskrivande av syftet med dverlatelsedirektivet bor det antas
att undantaget ska tolkas relativt sndvt d& det dr viktigt att upprétthalla

uppsigningsforbudet och ddrmed forhindra uppsédgningar uteslutande pa grund av

verksamhetsovergangen.!%

Bevisbordan ligger pd arbetsgivaren att, vid en eventuell tvist om huruvida
uppsdgningen beror pd verksamhetsdvergéngen eller inte, bevisa att uppsdgningen

hanfor sig till ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skl.!!?

I Vigano-mélet uppstod en tvist huruvida uppsdgningarna var pd grund av
ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skél.!''! Mélet rorde sig om butiker som
skulle overlatas till en annan verksamhet. Tillgdngarna och anstéllningsavtalen
overfordes men det uppstod en konflikt géllande hyresavtalen av butikslokalerna.
Hyresvérden ville inte 6verldta lokalerna till forvirvaren medan forvérvaren ansig
det nédvindigt for att kunna behalla de anstillda. Den nationella domstolen var
osdker pé tillimpligheten av Overlatelsedirektivet 1 fragan om lokalerna. EU-
domstolen menade att det inte dr ett krav enligt direktivet att forvédrvaren och
hyresviarden kommer Overens under en verksamhetsovergang. I och med att
forvarvaren inte fick tillgang till lokalerna ansdg domstolen att det var ekonomiska,
tekniska eller organisatoriska skédl som 14g bakom uppsédgningarna och att det

ddrmed var ett giltigt undantag.'!?

195 Mulder (2004) . 317.

109 Ibid., s. 313 ff.

110 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 248.
11 C-313/07 Vigano, EU:C:2008:574.
112 Ibid.
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I Bork-mélet meddelade dgaren av hyresavtalet att leasingavtalet skulle upphora
och att man skulle aterta innehavet.!!> De anstillda sades i samband med detta upp.
Daérefter saldes det vidare till en tredje part som aterupptog driften och ateranstillde
hélften av de arbetstagare som tidigare hade varit anstdllda hos den forsta
leasingtagaren, inga nya anstélldes. EU-domstolen hade bland annat till uppgift att
avgora huruvida det var att se som en verksamhetsovergang. Domstolen ansag att
det var friga om en verksamhetsdvergang och hamnade ddrmed inom direktivets
ramar. Vidare menade EU-domstolen att den nationella domstolen hade till uppgift
att ta stéllning till ifall uppsédgningen av personalen endast berodde pa dvertalighet
som ett resultat av  verksamhetsdvergdngen, vilket strider mot
overlételsedirektivet.!'* EU-domstolen ansdg att en bedomning av fragan skulle
goras genom att titta pd de objektiva omstandigheterna under vilka uppsdgningarna

dgde rum.!!

3.2.3 Forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten och
turordningsreglerna
Genom turordningsreglerna inskrénks arbetsgivarens fria rdtt att styra
genomforandet av foretagsledningsbesluten. Turordning har till syfte att skydda
arbetstagare med lidngst anstéllningstid. Till viss del kan reglerna om
turordningskretsar anses inskrinka arbetsgivarens mdjligheter att skapa
arbetssituationer som endast har till syfte att gora sig av med specifika anstillda, pa
icke hallbara personliga grunder. Likvil har turordningsreglerna primért till syfte
att begrdnsa mojligheterna for arbetsgivare att anvdnda uppkomna

“arbetssituationer” for att kunna gora sig av med vissa arbetstagare.!!®

Det forhallande som finns mellan omplaceringsreglerna i 7 § LAS och
turordningsreglerna i 22 § LAS &r praktiskt viktigt. Vart att ndmna &r att 22 § LAS
dr semidispositiv dd paragrafen gér att avtala bort med hjélp av kollektivavtal.!'?
Innan  frdgan om  turordningskretsar kan uppkomma ska alla

omplaceringsmdjligheter forst vara provade. A andra sidan framgér det inte genom

113 C-101/87 P.Bork International A, EU:C:1988:308.
114 Radets direktiv 2001/23/EG, artikel 4.1.

115 C-101/87 P.Bork International A, EU:C:1988:308.
116 Glava & Hansson (2016) s. 390 f.

1172 § LAS tredje stycket.
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lag nagra regler for turordning vid omplaceringar enligt 7 § LAS. Det har ddrmed
inte klargjorts hur de olika omplaceringsreglerna forhaller sig till varandra. De bdda
slagen av omplacering blir ofta aktuella eftersom det dr ett resultat av
omorganisationer eller driftinskrankningar.!'® AD 2009 nr 50 faststdllde genom sin
dom att arbetsgivaren dr skyldig att forst prova omplacering enligt 7 § LAS innan
hen #r skyldig att turordna arbetstagarna i enlighet med 22 § LAS.!'° Detta i sin tur
innebdr att arbetsgivaren har rétt att fritt vélja vilka som i1 forsta hand ska

299

omplaceras, i enlighet med 7 § LAS, for att sedan i1 “steg tvd” behdva anpassa
turordningen till arbetstagarnas anstillningstid. Arbetsgivaren kan fritt vdlja de
anstéllda som hen anser vara bdst lampade for verksamheten. Sjdlvfallet ger inte
detta arbetsgivaren ritt att handla i strid med diskrimineringslagstiftningen och vad

som anses vara god sed pd arbetsmarknaden.!2°

Vid 6vertalighet ska alltsd bestimmelserna ldsas 1 foljande ordning; forst 7 § LAS
forsta och andra stycket, det vill sdga arbetsgivarens skyldighet att utfora en
omplaceringsutredning. Efter det att en utredning har gjorts och det framkommer
att det inte finns fler tillgéngliga tjinster inom verksamheten, oberoende av ort,
finns det saklig grund for uppsidgning pa grund av arbetsbrist. Det &r forst har 22 §
LAS blir tillimplig och turordningsreglerna ska ddrmed folja av anstéllningstiden

och i andra hand alder.'?!

118 Glava & Hansson (2016) s. 411 f., 7 och 22 §§ LAS och AD 2009 nr 50.

119 Rgnnmar & Julén Votinius (2017); Inghammar "Den siste skola bliva den forste” — om 23 § LAS och det
utokade anstdllningsskyddet for personer med nedsatt arbetsformaga s. 339 ft.

120 Glava & Hansson (2016) s. 411 ff. och AD 2009 nr 50.

121 Glava & Hansson (2016) s. 215 f, AD 2009 nr 50 och AD 2011 nr 30.
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4. Analys och slutsatser

For att besvara fragestéllningarna for denna uppsats (se 1.2) kommer materialet i
foregaende kapitel diskuteras och analyseras. Den forsta fragestillningen kommer
diskuteras och besvaras 1 avsnitt 4.1 dir fokus kommer att ligga pa
anstéllningsvillkorens Overgang vid tillimpning av ettarsregeln. Fragestdllning
nummer tvd kommer att analyseras och besvaras i avsnitt 4.2, angdende
anstillningsskyddets Overgéng. Intresset kommer i1 detta delkapitel vara att
analysera uppsdgningsforbudet. Den tredje frigestillningen kommer frimst att
besvaras 1 slutsatsen. Det &dr genom att analysera ettarsregeln och
uppsigningsforbudet som det dr mojligt att besvara fragestillningarna och

genomfora en utforlig analys av eventuella brister och 16sningar péa dessa problem.

4.1 Anstallningsvillkorens 6vergang; ettarsregein

Overlatelsedirektivet utformades for att sikerstilla att arbetstagares
anstillningsvillkor skyddas vid en verksamhetsoverging.!'?? Det finns olika
regleringar for hur anstillningsvillkoren ska Overgd till forvérvaren.
Anstillningsvillkorens 6vergang varierar utifrén fyra olika situationer (se 3.1). Av
de tre fOrsta situationerna dr det relativt tydligt vad som ska gélla vid en verlatelse
av verksambhet. Det dr darfor svart att anse att det finns en problematisering att gora
for dessa situationer, som dr relevant i forhallande till frigestdllningarna i denna
uppsats. Istdllet dr det av intresse att titta pd den fjarde situationen dir bade
forvdrvaren och Overldtaren dr bundna av kollektivavtal och dess forhallande till
ettarsregeln. Eftersom ettarsregeln kan leda till olika villkor fér samma utférda
arbete (se 3.1) dr det av intresse att diskutera huruvida den bor ses 6ver, forandras
eller eventuellt tas bort helt. Det &dr intressant att analysera dess effekter och

huruvida regeln 6verensstimmer med overlatelsedirektivets syfte.!?

122 Rédets direktiv 2001/23/EG.
123 Tbid., artikel 3 och 28 § MBL.
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Ettarsregeln har for avsikt att skydda de Overtagna arbetstagarnas
anstéllningsvillkor vid en verksamhetsovergang. Regeln ser till att villkoren i
kollektivavtalet inte dndras pa grund av 6vergdngen, vilket medfor en trygghet hos
arbetstagarna. I en tid som kan upplevas som osédker i verksamheten &r det viktigt
att arbetstagarna kan kdnna sig trygga i att deras anstillningsvillkor kvarstér.
Problematiken som kan uppsta till f61jd av ettirsregeln &r som tidigare ndmnts (se
3.1) om det ena kollektivavtalet innefattar simre villkor dn det andra. Dessa villkor
kan till exempel vara 16n, forlingd uppségningstid och semester. I sin tur kan detta
resultera i att de Overtagna arbetstagarna har lagre 16n &n de arbetstagare som
arbetar hos forvirvaren sedan innan. Detta trots att de utfér samma arbetsuppgifter
under samma arbetsgivare.!?* Att nimna denna situation 4r av vikt eftersom den
kan anses motsitta sig dverlatelsedirektivets huvudsyfte. Syftet med direktivet &r
trots allt att arbetstagarna inte ska forsittas i en sdmre situation.'®> Aven ifall de
Overtagna arbetstagarna behaller sina anstillningsvillkor och didrmed inte far
forsdmrade villkor kan det argumenteras for att denna situation &r att anse som ett
missgynnande for arbetstagarna. Det dr svart att se att detta dr i linje med direktivet

da bestimmelsen kan bidra till olika 16ner for samma utforda arbete.!2¢

Virt att ndmna dr att vid en situation dar bade forvérvaren och verldtaren dr bundna
av tillimpbara kollektivavtal finns det en mojlighet for forvirvaren att kringga
ettarsregeln. Ett sdtt for forvdrvaren att inte behdva anpassa sig till ettarsregeln ér
om Overlatarens kollektivavtal inte langre ar giltigt vid dverlatelsen. Detta kan ske
dd overlataren har rétt att sdga upp kollektivavtalet.!?” Som ett resultat innebér det
att kollektivavtalet inte ldngre ska gilla vid verksamhetsdvergdngen. Detta &r ett
satt for oOverlataren att tillsammans med forvérvaren kunna “tvétta bort”
kollektivavtalet och ddrmed undga ettarsregelns krav.!?® Denna mojlighet resulterar
1 att arbetstagarna riskerar att hamna i en oséker situation. Det gér att ifrdgasétta om
detta &r 1 linje med Overlételsedirektivet. Forvirvaren dr dock fortfarande skyldig
att se till att arbetstagarnas anstéllningsvillkor inte forsdmras. Det &r viktigt att ha i

atanke att villkoren kan omforhandlas, bade till det béattre och till det simre. Det ska

124 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 137.

125 Radets direktiv 2001/23/EG och Férslag till avgorande av generaladvokat E. Tanchev foredraget den 1
februari 2017.

126 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 137.

12728 § MBL andra stycket.

128 Prop. 1994/95:102.
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séttas i forhéllande till bade arbetstagarnas och forvérvarens intresse.!?’ For att
sakerstdlla anstdllningsvillkoren som arbetstagarna har hos Overldtaren foreslog
regeringen genom propositionen om overgdng av verksamheter och kollektiva

uppsdgningar att inrangeringsavtal ska kunna tréffas.!*¢

Almega-malet &r intressant eftersom det behandlar vad som hdnder med
arbetstagarnas anstéllningsvillkor. I detta mél hade inte de dvertagna arbetstagarna
kvar det mer gynnsamma villkoret, géllande forlingd uppsidgningstid, som de fatt
hos Gverlataren. Problematiken i detta mal var att mer &n ett &r passerat vilket
innebar att ettarsregeln inte langre var tillimplig. Da ettirsregeln inte ldngre var
tillamplig fanns det inte langre nagot skydd for bibehallandet av det mer forménliga
anstéllningsvillkoret. Detta medforde att arbetstagarna fick forsdmrade
anstéllningsvillkor efter det att en verksamhetsovergang dgt rum. Det gér med detta
som bakgrund att argumentera for att det dr i strid med Overlatelsedirektivets
syfte.!3! Som ett resultat av detta kan det ifrigasittas om ettarsregeln ska fordndras
dé den inte 1 tillracklig hog grad sdkerstiller att arbetstagarnas anstdllningsvillkor
inte forsdmras till foljd av en verksamhetsdverging. Dirav &dr det av intresse att
analysera hur utfallet skulle sett ut i Almega-mélet om ettdrsregeln hade ersatts med
ett inrangeringsavtal. Det vill sdga att arbetstagarna skulle omfattas av forvérvarens
kollektivavtal och att deras mer formanliga anstéllningsvillkor skulle bibehéllas
genom inrangeringsavtalet. Sannolikt skulle det i sin tur innebéra att arbetstagarna
hade fétt en forlingd uppsigningstid Aven efter att ett &r passerat. A andra sidan
finns det en risk att bestimmelsen om forlingd uppsdgningstid i inrangeringsavtalet
inte hade f6ljt med i ett nytt kollektivavtal och att arbetstagarna dnda hade forlorat

det mer formanliga villkoret.

En annan potentiell 16sning angéende ettarsregelns problematik skulle kunna vara
att bortse fran tidsbestammelsen i ettirsregeln. Det dr dock inte rimligt att krdva att
anstéllningsvillkoren hos dverlataren ska vara oforidnderliga for all framtid. En mer
mdjlig 16sning skulle kunna vara att forldnga tidsbestimmelsen till exempelvis fem

ar. Daremot finns det anledning att anse att detta endast skjuter upp problemet dé

129 AD 2018 nr 35.
130 Prop. 1994/95:102.
131.C-336/15 Almega, EU:C:2017:276 och AD 2018 nr 35.
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samma problematik skulle uppsta efter fem ar. Det som formodligen skulle vara en
mer ldmplig och mdjlig 16sning skulle vara att slopa ettarsregeln. I och med
borttagandet av ettarsregeln skulle forvarvarens kollektivavtal gélla for alla berorda
arbetstagare. FOr att Overlatarens arbetstagares anstillningsvillkor inte ska
forsdmras vid Overldtelsen bor det vara reglerat att inrangeringsavtal i regel ska
triffas. I de fall dér Gverlatarens arbetstagare har simre villkor &n forvérvarens bor
det anses onodigt att inrangeringsavtal ska triffas eftersom de automatiskt far béttre
villkor genom forvérvarens kollektivavtal. Det intressanta &r dirmed nir
Overlatarens arbetstagare kan anses ha battre villkor &n forvérvarens kollektivavtal.
Har ar det viktigt att ett inrangeringsavtal skrivs for att sékerstélla att de 6vertagna
arbetstagarnas anstdllningsvillkor inte forsdmras till f6ljd av Overlatelsen. Vid
tillampning av detta forslag dr det viktigt att bestimmelserna i inrangeringsavtalet
giller for alla arbetstagare hos forvdrvaren. Detta for att se till att samma villkor
géller for samma utforda arbete. Genom en sddan 16sning skulle de Gvertagna
arbetstagarna inte ha béttre villkor @n de Ovriga pé arbetsplatsen eller tvirtom. Da
avtalet ska gilla for alla kollektivavtalsbundna arbetstagare dr det rimligt att anta
att fackets incitament for ett mer fordelaktigt inrangeringsavtal okar eftersom alla
arbetstagare berdrs, och inte enbart de Gvertagna. Vért att nimna &r att detta dven
har en gynnsam effekt for de arbetstagare som inte dr medlemmar i den
kollektivavtalsbarande organisationen pa grund av kollektivavtalets normerande
verkan.!3? Tréiffande av ett sddant inrangeringsavtal kan leda till forandringar av de
gillande anstédllningsvillkoren for bade dverlatarens och forvérvarens arbetstagare.
De forhandlingar som gors far dérfor inte innebéra att villkoren forsdmras 1 storre
mén dn vad som anses rimligt i forhallande till forvarvarens och arbetstagarnas
intresse.!** Huvudregeln bor vara att anstillningsvillkoren ska besta eller forbattras
for samtliga arbetstagare. Till foljd av att ett gemensamt inrangeringsavtal
forhandlas fram, med hénsyn till forhallningsreglerna, bor detta innebéra att det ér
i enlighet med 6verlatelsedirektivets syfte.!3* Ett problem med ovanstiende 16sning
kan uppsta i de fall d& en stor verksamhet koper upp en betydligt mindre verksamhet
dér arbetstagarna i den mindre verksamheten till exempel har en hogre 16n. 1 ett

sadant fall blir det svért att applicera den foreslagna regeln da det kan anses orimligt

132 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 138 f.
133 AD 2018 nr 35.
134 Rédets direktiv 2001/23/EG.
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att forviarvaren ska behdva hoja allas loner. Det kan hir vara aktuellt med ett
eventuellt undantag men detta kommer inte att beroras ndrmare eftersom uppsatsens

storlek inte tillater det.

Skulle en konflikt gillande innehéllet av inrangeringsavtalet uppsta dar parterna
inte kan komma 6verens ska, istéllet for ettarsregeln, foljande gilla; arbetsgivaren
ska ha sista ordet. Viktigt att ha i atanke &r att huvudregeln fortfarande &r att
parterna ska komma &verens och att villkoren inte ska fOrsdmras for nagon
arbetstagare. Det gér att fora en argumentation for att detta skulle strida mot
overlatelsedirektivets syfte da det finns en potentiell risk att Overlatarens
arbetstagare fir anpassa sig till forvirvarens anstillningsvillkor. A andra sidan
skulle en sddan reglering innebdra att alla organiserade arbetstagare pa
arbetsplatsen omfattas av samma anstéllningsvillkor. Det skulle alltsd innebéra att
ingen arbetstagare kommer att ha sdmre villkor &n nédgon annan, till f6ljd av en
verksamhetsovergang. En problematik med en sddan bestimmelse dr risken for att
forvérvarens incitament for en dverenskommelse ar 14g. Dock ska det fortydligas
att det faktum att arbetsgivaren har det sista ordet endast &r att ses som en sista
utvdg. Det ska anvidndas pd samma restriktiva sdtt som i andra fall dir en liknande
reglering finns, exempelvis utliggning av semester.!3> Det bor forstirkas att

maélsittningen alltid ska vara att komma 6verens.

Sammanfattningsvis finns det beldgg for att anse att ettarsregeln bor slopas pa grund
av de tidigare ndmnda bristerna. Om istéllet samma kollektivavtal géller for alla
arbetstagare pd arbetsplatsen och att dessa arbetstagare omfattas av
inrangeringsavtalet, fran dagen verksamheten gar over, skulle det utesluta olika
villkor for samma utforda arbete. Inrangeringsavtalet ska i storsta mojliga méan
innebdra att anstéllningsvillkoren kvarstar eller forbéttras for bade de Gvertagna och
de ursprungliga arbetstagarna. Det bor dven, i1 enlighet med Overlatelsedirektivets
syfte, innebira att de dvertagna arbetstagarnas villkor enbart far forsdmras i den
mén som kan anses rimligt i forhallande till bdda parters intresse. I Almega-maélet

skulle detta med storsta sannolikhet innebédra att arbetstagarna hade kunnat

13511 § Semesterlag (1977:480).
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tillgodordkna sig anstdllningstiden hos Overldtaren och darmed f& en forldngd

uppségningstid.!3

4.2 Anstallningsskyddets 6vergang;
uppsagningsforbudet

En vésentlig del av de bestimmelser som finns rérande en verksamhetsovergang ér
uppsédgningsforbudet (se 3.2). Det har till syfte att skydda arbetstagarna fran att bli
uppsagda enbart pa grund av &verlatelsen. Overlitaren omfattas av forbudet fran
den tidpunkt da planerna for en verksamhetsovergang tagit “en relativt fast
form”.!*7 Genom denna reglering kan inte dverlataren tillsammans med forvérvaren
vélja vilka arbetstagare som ska folja med. Detta dr en viktig del av
overlatelsedirektivet dé det stirker anstillningsskyddet for arbetstagare som
befinner sig 1 en osdker situation. Utifran arbetsgivarens perspektiv kan denna regel
ses som ett intrang i deras rétt att fritt leda och fordela arbetet. Det ska déremot
kommas ihag att det finns ett undantag som mojliggdr uppségning av arbetstagare
dven under processen av en verksamhetsdvergdng. Uppsdgningen méste da vara

baserad pa ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skal (se 3.2.2).!%8

Det dr av betydelse att djupare diskutera och analysera uppsidgningsforbudets
undantag. Detta med anledning av att undantaget gor det mdjligt for arbetsgivaren
att gora fordndringar under en verksamhetsdvergédng. En verksamhet ér stidndigt i
fordndring och det bor dirfor anses rimligt att arbetsgivaren ska ha mojlighet att
gora de forandringar som kravs. Dock kan det ifragaséttas om detta undantag
faktiskt ger arbetsgivaren denna mojlighet eftersom det ar svart att siga upp ndgon
pa grund av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skélen. Ett bevis pé detta &r
hur fa ganger det har provats i domstol och darfor aldrig definierats genom praxis. !
Mycket talar dérfor for att det dr svért att tillimpa 1 praktiken. I sin tur innebér
oklarheten mojligtvis att arbetsgivare drar sig frén att anvénda sig av undantaget.

Fragan om undantaget ska slopas eller dndras kan darfér komma pé tal. Diaremot

136 AD 2018 nr 35.

137 AD 2009 nr 55.

138 Lunning & Toijer (2016) s. 296 f.
139 Mulder (2004) s. 317.
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medfor oklarheten kring bestimmelsen ett starkare anstillningsskydd for
arbetstagarna. Syftet med undantaget dr dock inte att stirka anstdllningsskyddet
utan istéllet ett sitt for arbetsgivaren att bedriva en fungerande verksamhet.!*
Dirav dr det svart att anse att det finns beldgg att slopa regeln. Den bor istéllet
tydlig- och klargéras. Ddremot ska detta inte innebdra att Gverldtaren och
forvdrvaren tillsammans far “stdda undan” de arbetstagare som forvérvaren inte vill
ska folja med vid verksamhetsovergangen. En 16sning skulle kunna vara att
tydliggéra vad som &r ekonomiska, tekniska och organisatoriska skil for att
arbetsgivaren ska kunna anvinda undantaget i de fall som det krdvs. Viktigt att

papeka &r att det fortfarande ska anvéndas restriktivt och inte motsitta sig

huvudsyftet med uppsigningsforbudet.'4!

En annan relevant diskussion dr tidsaspekten for uppsagningsforbudet. Som tidigare
ndmnts finns det forhallandevis tydliga riktlinjer for nidr uppsigningsforbudet
intrider for dverlataren. Detta ir inte av intresse att analysera vidare. A andra sidan
ar forhallandet mellan uppségningsforbudet och forvdrvaren desto mer intressant.
Det finns ndmligen ingen egentlig tidsfrist for forvédrvaren, efter
verksamhetsdvergangen, att hivda att det finns en Overtalighet. Daremot fér inte
forvdarvaren varsla om uppsidgning pd grund av verksamhetsovergangen i sig.
Istdllet maste uppsdgningarna pd grund av arbetsbrist vara en f6ljd av
omorganisationer, ekonomiska aspekter eller liknande. Det &r véldigt vanligt att en
omorganisering sker till foljd av en verksamhetsdvergdng.!*? 1 och med detta
forlorar uppsdgningsforbudet en del av sin verkan och ddrmed mister arbetstagarna
en del av sitt anstdllningsskydd. I de situationer dér uppsidgningsforbudet inte ldngre
ar tillampbart géller istdllet de vanliga bestimmelserna som framgér av LAS. Detta
for diskussionen vidare till turordningsreglerna som dven de dr av intresse att
analysera.!*3 Virt att ndmna &r att uppsatsen endast kommer att se till de fall dar
turordningsreglerna foljs och inte i de fall dir de har omférhandlats genom

kollektivavtal.'#4

140 Prop. 1994/95:102.

141 Rédets direktiv 2001/23/EG och Mulder (2004) s. 313 ff.
142 Mulder (2004) s. 19 f.

1437 och 22 §§ LAS.

144 § LAS.
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En omorganisation mojliggér fordndringar av turordningskretsarna och didrmed
arbetstagarnas plats i turordningen. Detta innebér att andra arbetstagare kommer
sdgas upp vid en Overtalighet jamfort med innan fordndringarna. Forvéirvaren har
dven som framgér av 7 § LAS ritt att i det forsta steget vilja vilka arbetstagare som
hen ska omplacera till de eventuellt lediga tjdnster som finns innan hen méste utga
fran turordningen i 22 § LAS. Partiskhet kan uppsté till f61jd av detta eftersom de
Overtagna arbetstagarna inte har hunnit skapa en etablerad relation till forvarvaren.
Forvirvaren har till viss del mdjlighet att vélja vilka arbetstagare hen vill behalla. I
en sddan situation &r det rimligt att tdnka sig att forvarvaren véljer att ha kvar sina
ursprungliga arbetstagare framfor de Overtagna. Detta sétter de Overtagna
arbetstagarna 1 en sdmre situation som egentligen enbart beror pa
verksamhetsovergdngen. Problematiken ligger alltsd dels i att forvirvarens
arbetstagare gynnas i det forsta steget och dels att i de fall ddr en av verksamheterna
ar dldre 4n den andra har de anstéllda fran den édldre verksamheten timligen lédngre
anstéllningstid. Vid en situation ddr en dldre verksamhet koper upp ett nystartat
foretag, 1 syfte att fortsitta bedriva verksamheten, hamnar automatiskt de 6vertagna
arbetstagarna langt ner pa turordningslistan pd grund av deras kortare
anstéllningstid. Det dr rimligt att anta att detta dr vanligt forekommande pa dagens

arbetsmarknad.

Efter att nu ha belyst de brister som finns i férhdllande till anstéllningsskyddet &r
det tydligt att bristerna uppkommer forst efter en verksamhetsovergang. Darmed
bor fragan om en tidsfrist for uppségningsforbudet dven for forvérvaren diskuteras
och eventuellt implementeras. En fordel med att infora en tidsfrist skulle vara att de
Overtagna arbetstagarna far chansen att visa sina kompetenser samt etablera en
relation till forvédrvaren. Detta for att forvarvaren vid en omorganisation ska kunna
fatta objektiva beslut om vilka arbetstagare som ska tilldelas de nyskapade
tjdnsterna. En annan fordel ar att det skulle stirka anstillningsskyddet eftersom
arbetstagarna inte riskerar att bli uppsagda inom den nirmsta tiden efter en
verksamhetsdvergang. Aven ifall dessa fordelar finns skulle inte en sddan 16sning
vara héllbar i praktiken. Detta eftersom det formodligen skulle innebdra en
overtalighet hos forvdarvaren som hen inte kan gora nagot at. I sin tur skulle det
kunna leda till konkurs eftersom antalet anstdllda dr for manga i forhdllande till

verksamhetens storlek. En annan vidsentlig nackdel med en tidsfrist &r att
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forvdrvaren endast skulle ha mdjlighet att sdga upp de arbetstagare som tillhorde
verksamheten innan &verlatelsen, for att inte riskera konkurs. Aven ifall en forlingd
tidsfrist skulle innebéra ett stirkt anstillningsskydd for de overtagna arbetstagarna,
och dédrmed vara i linje med Overlatelsedirektivet, har direktivet aldrig haft for

avsikt att forsdtta andra arbetstagares anstillningar i en sdmre stédllning.

En bittre 10sning skulle dérfor vara att inféra en regel som foreskriver att
turordningsreglerna dven ska f6ljas vid en forsta omplaceringsutredning.!*> Denna
regel ska enbart vara tillimplig i samband med en omorganisation som gar att
hénfora till en verksamhetsovergdng. De nackdelar som kan finnas med denna
16sning dr att den kan anses inskrinka arbetsgivarens ritt att fritt leda och fordela
arbetet.!*® Arbetsgivarprerogativet stricker sig ddremot inte ldngre dn vad som
anses rimligt 1 forhallande till arbetstagarens anstédllningsskydd. En annan potentiell
nackdel som kan uppstd édr ifall verksamheten som Overtas &r yngre @n den
ursprungliga och arbetstagarna dirfor har kortare anstillningstid. A andra sidan &r
det en problematik som &r oundviklig med tanke pa hur turordningsreglerna ser ut.
Trots dessa nackdelar bor fordelarna anses dvervdga for implementering av en
sadan reglering. Dessa fordelar &r att det blir en mer jamlik fordelning och ett
tydligare skydd for de dvertagna arbetstagarna. Det gér dven att argumentera fOr att
detta &r mer forenligt med Overldtelsedirektivets syfte. Det minskar utrymmet for
forvdrvaren att favorisera genom att omplacera de ursprungliga arbetstagarna i
forsta hand. Regeln giller endast vid omorganisation till f6ljd av en
verksamhetsovergang vilket innebér att arbetsgivarens rétt att fritt leda och fordela
arbetet inte inskrénks en lidngre period. Det dr dérfor forsvarbart med en sadan
inskrdnkning for arbetsgivaren. Forslaget har till syfte att stirka de Gvertagna
arbetstagarens anstéllningsskydd eftersom en verksamhetsovergang kan anses som

en osiker tid.

145 Rgnnmar & Julén Votinius (2017); Inghammar "Den siste skola bliva den forste” — om 23 § LAS och det
utokade anstdllningsskyddet for personer med nedsatt arbetsformdga, s. 339 ff.

146 Glava & Hansson (2016) s. 28.
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4.3 Slutsats

For att besvara frigestillningarna anser vi att skyddet for arbetstagarnas
anstéllningsvillkor och anstillningsskydd &r starkt under en verksamhetsdvergang
men att det finns en del brister den forsta tiden efter en dverlatelse av verksamhet.
De tvd fridmsta bristerna dr ettirsregeln och uppsdgningsforbudets bristande

omfattning.

Vi anser att ettarsregeln bor slopas och istéllet ska ett inrangeringsavtal traffas for
alla organiserade arbetstagare. Inrangeringsavtalet ska forhandlas fram mellan
parterna pa ett sddant sdtt att det &dr tillimpbart frdn dag ett av
verksamhetsovergdngen. Utgangspunkten dr att parterna ska komma Overens tills
dess. I de fall dér de inte kan komma 6verens har arbetsgivaren sista ordet. Detta &r
en regel som ska anvéndas restriktivt. Att enas om ett inrangeringsavtal som kan
anses gynnsamt for bade forvirvare och arbetstagare ska alltid efterstrivas.
Huvudregeln é&r att anstdllningsvillkoren ska bestd eller forbattras for alla
arbetstagare. Det far endast forhandlas till det simre om det ar férenligt med bada
parters intresse. Huvudsyftet med denna regel &r dérfor att undvika olika
anstéllningsvillkor for samma utforda arbete. Vi anser att detta skulle vara mer

forenligt med Gverlatelsedirektivets syfte &n vad dagens ettarsregel ar.

Vidare pastar vi att det finns beldgg for att anse att det krivs ett tydliggorande av
de ekonomiska, tekniska och organisatoriska skdlen. Det vill sédga de skil som ger
overlataren och fOrvdarvaren mojlighet att sdga upp arbetstagare till foljd av
fordndringar 1 organisationen som sker parallellt med en verksamhetsovergang.
Vidare riktar vi dven kritik mot uppsdgningsforbudet. Vi anser att skyddet for
arbetstagarna brister i samband med en uppsdgning pa grund av arbetsbrist till foljd
av en omorganisation som gér att hinfora till en verksamhetsovergang. En mgjlig
16sning skulle vara att turordningsreglerna enligt 22 § LAS &ven ska tilldimpas vid
en omplacering enligt 7 § LAS. Viktigt att tydliggora dr att detta endast ska gilla
déd omplaceringsutredningar och eventuella uppsidgningar grundar sig pd en
omorganisation som gar att hdanfora till en verksamhetsovergdng. Genom detta
forslag far alla arbetstagare samma fOrutsittningar och forvédrvaren kan inte

favorisera sina ursprungliga arbetstagare genom att omplacera dem forst.
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