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Sammanfattning

Verksamhetsoverlatelser ar vanligt forekommande i dagens samhalle och paverkar
darmed manga av oss manniskor som lever och arbetar i samhéllet. Overlatare,
forvarvare och arbetstagare paverkas alla pa ett eller annat satt nar en
verksamhetsoverlatelse sker. Denna uppsats har genom rattsdogmatisk metod
tillkommit i syfte att analytiskt utreda hur arbetsgivare och arbetstagare som berors
av en verksamhetsoverlatelse paverkas av den. Vidare ar syftet att undersoka hur
anstallnings- och arbetsvillkor skyddas vid en verksamhetsoverlatelse och hur ett
eventuellt kollektivavtal paverkar detta skydd. Uppsatsen behandlar specifikt
verkan i olika situationer beroende pa vem eller vilka av overlataren och
forvarvaren som ar, har varit eller inte & bundna av kollektivavtal. Ett annat syfte
med uppsatsen dr att gora en intresseavvagning kring verkan av den réttsliga
regleringen och dess inverkan pa dvertagna arbetstagares skydd och forvarvarens

eventuella behov av inflytande och forutsdgbarhet av verksamheten.

Vid en Overlatelse Gvergar de Gvertagna arbetstagarnas anstallningsavtal och
individuella anstallningsvillkor automatiskt pa forvarvaren. | de fall en dverlatare
och en forvarvare bada ar bundna av kollektivavtal ska ettars-regeln om
overlatarens skyldighet att under ett ar tillampa villkoren i &verlatarens
kollektivavtal tillampas. Om parterna dessutom &r bundna av samma kollektivavtal
forandras inte de kollektiva anstallningsvillkoren. | de fall bada parter ar bundna av
kollektivavtal men av olika sadana tranger forvarvarens kollektivavtal undan
overlatarens avtal. Ettarsregeln kvarstar dock. Om enbart 6verlataren ar bunden av
ett kollektivavtal blir forvarvaren bunden av Overlatarens kollektivavtal som
overgar pa forvarvaren i sin helhet. Det far innebdrden att avtalet i den man det &r
mojligt ska tillampas pa samtliga arbetstagare i forvarvarens verksamhet. Om det
daremot enbart &r forvarvaren som ar bunden av ett kollektivavtal omfattas de
Overtagna arbetstagarna av forvarvarens kollektivavtal direkt. Arbetstagaren
omfattas av de normativa villkoren i kollektivavtalet medan det individuella
anstéllningsavtalet skyddas, till viss del. Det individuella anstallningsavtalet far inte
strida mot forvarvarens kollektivavtal. Analysen visar pa att 6verlatelsedirektivet
och den svenska regleringen tar hansyn till bade arbetstagares och arbetsgivares

intressen vid en verksamhetsdverlatelse. Vidare visar analysen pa komplexiteten att
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balansera arbetstagares och arbetsgivares intressen hur en mdjlighet for den ena

parten kan innebéra en risk for den andra.

Nyckelord:  Verksamhetsoverlatelse,  verksamhetsdvergang, arbetstagare,

forvarvare, Gverlatare, anstallningsvillkor, kollektivavtal, efterverkan.



Abstract

Business transfers are common in today’s society and affect many of us who live
and work here. Transferees, transferors and employees are all in some way affected
when a transfer of undertakings or business takes place. This essay is written with
the aim to analytically investigate in how employers and employees who are part
of a transfer is affected. Furthermore, the aim is to investigate how terms of
employment are protected during a transfer and how a collective agreement might
affect this protection. The essay specifically deals with the effect in different
situations where the transferee or transferor are, have been or are not bound by
collective agreements. Another purpose of the essay is discussing the balance of
interests regarding the effect of the legal regulation and its impact on the protection
of transferred employees and the transferee’s possible need for influence and
predictability of the business.

The essay concludes that in the event of a transfer, the transferred employees,
employment contracts and individual terms of employment are automatically
transferred to the transferee. In cases where a transferor and a transferee are both
bound by collective agreements, the one-year rule, where the transferee under one
year shall continue to observe and apply the terms and conditions agreed in the
transferor’s collective agreement is applied. If the parties are bound by the same
collective agreement, the collective terms of employment do not change. In cases
where the transferor and the transferee are bound by different collective agreements
the transferee’s collective agreement supersedes the agreement of the transferor.
However, the one-year remains. If only the transferor is bound by a collective
agreement, the transferee becomes bound by that collective agreement, and the
whole collective agreement is transferred to the transferee in its entirety. This
means that the agreement must, as far as possible, be applied to all employees in
the transferee’s business. If only the transferee is bound by a collective agreement,
the transferred employees are directly covered by the transferee’s collective
agreement. They are covered by the normative conditions in the collective
agreement, while the individual employment agreement is protected. The individual
employment agreement must however not conflict with the transferee’s collective

agreement. The analysis shows that the transfer directive and the Swedish
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regulations both takes the interest of the employees and employers into account
when a transition occurs. Furthermore, the analysis shows the complexity of
balancing the interests of employees and employers and the risks and opportunities

the regulation entails.

Keywords: transfer of business, transfer of business, employee, transferee,

transferor, terms of employment, collective agreement, aftermath.
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Begrepp och férkortningar

- AD - Arbetsdomstolen

- EG - Europeiska gemenskapen

- EU - Europeiska unionen

- EU-domstolen - Europeiska unionens domstol

- FEUF - Fordraget om Europeiska unionens funktionssétt

- Forvarvare - varije fysisk eller juridisk person som till foljd av en Gverlatelse
enligt artikel 1.1 i Overlatelsedirektivet blir arbetsgivare i foretaget,
verksamheten eller en del av foretaget eller verksamheten

- Kommissionen - Europeiska kommissionen

- LAS - Lag (1982:80) om anstéllningsskydd

- MBL - Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

- Prop. - Proposition

- SOU - Statens offentliga utredningar

- Overlatare - varje fysisk eller juridisk person som till foljd av en 6verlatelse
enligt artikel 1.1 i Overlatelsedirektivet upphor att vara arbetsgivare i
foretaget, verksamheten eller en del av foretaget eller verksamheten

- Overlatelsedirektivet - RADETS DIREKTIV 2001/23/EG av den 12 mars
2001 om tilln&rmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagares rattigheter vid dverlatelse av foretag, verksamheter eller delar

av foretag eller verksamheteter
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1. Inledning

| uppsatsens forsta kapitel presenteras bakgrunden och en viss historia av det valda
amnet, verksamhetsoverlatelse.! Vidare presenteras sedan uppsatsens syfte,
fragestallning och avgransningar. Det forsta kapitlet beskriver ocksa den metod och
det material som anvénts vid framstéliningen av arbetet och avslutas med en

redogorelse av uppsatsens disposition.

1.1 Bakgrund

Dagligen genomfors forandringar av olika slag runt om i samhallet som paverkar
oss manniskor mer eller mindre. For manga &r arbetet en trygg punkt, en syssla som
manga av oss tillbringar en stor del av vart liv pa. Férandringar i arbetet, sma som
stora, kan kannas lika patagliga for den enskilda individen som andra handelser i
samhaéllet, sarskilt i tider som redan kantas av ovisshet och omstéllningar.
Overlatelser av bolag och verksamheter ar en forandring som har maénga
konsekvenser for de som ar inblandade, bade Gverlatare, den arbetsgivare som
overlater verksamheten, forvarvare, den nya arbetsgivaren som forvarvar
verksamheten, och berorda arbetstagare. Vad innebéar en verksamhetsoverlatelse for
den enskilda arbetstagaren? Det kan dels betyda bade ny arbetsplats, nya kollegor
och ny chef. Nagot som kanske inte syns lika tydligt utifran men som i allra hogsta
grad paverkas av Gverlatelsen och som har en stor inverkan pa arbetstagarens
vardag dar arbets- och anstallningsvillkoren. Vad hander med dessa i en

verksamhetsdverlatelse? Kan de bytas ut lika latt som kollegor?

Den nya arbetsgivaren tar over ansvaret for arbetstagare nar en overlatelse sker.
Vad betyder det och vilken paverkan och makt far den nya arbetsgivaren Gver de
Overtagna arbetstagarnas arbets- och anstéallningsvillkor? Reglerna i den svenska
arbetsratten syftar generellt till att skydda arbetstagarna och deras rattigheter pa och
I arbetet samtidigt som de ska mojliggora for arbetsgivarna att driva l6nsamma

verksamheter. Lagar som i Sverige skyddas arbetstagarnas anstéllningsvillkor &r

! | uppsatsen anvands begreppen verksamhetsoverlatelse och verksamhetsévergang som synonymer
och syftar till samma sak. Det finns ingen rattslig eller avgérande skillnad i ordensbetydelse — se
Prop. 1994/95:102 s.41 och 64.
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lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL) och lagen (1982:80)
om anstallningsskydd (LAS). Lagen om anstéallningsskydd skyddar anstallningen
och villkoren i anstallningsavtalet medan medbestammande lagen skyddar
anstallningsvillkoren som finns till genom kollektivavtalet, nagot som ar mycket
vanligt forekommande inom den svenska arbetsratten. Reglerna i dessa lagar och
deras tillamplighet har paverkats och utvecklats genom implementeringen av
direktiv 77/187 EEG, om tillnd&rmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd
for arbetstagares rattigheter vid 6verlatelse av foretag, verksamheter eller delar av
verksamheter som sedan utvecklades och kodifierades och blev direktiv
2001/23/EG, ocksa kallat 6verlatelsedirektivet. Hur regleringen och direktivet ska
tillampas paverkas av eventuellt kollektivavtal och vem eller vilka av parterna i
overlatelsen som ar bundna av ett sadant. Overlatelsedirektivet ar ett direktiv som
provats manga ganger bade inom den svenska arbetsratten men ocksad av den
Europeiska unionens domstol, EU-domstolen. P& grund av detta och da situationer
som uppstar vid verksamhetsovergangar kan skilja sig mycket at finns anledning
att fortsatt undersoka tillampningen av nationell och EU-rétt och hur arbetstagares

anstallningsvillkor skyddas vid en verksamhetsoverlatelse.

1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med uppsatsen &r att analytiskt utreda hur arbetsgivare och arbetstagare som
berdrs av en verksamhetsovergang paverkas av 6vergangen. Vidare ar syftet att
undersoka hur arbets- och anstallningsvillkor skyddas vid en verksamhetsévergang
och hur ett eventuellt kollektivavtal paverkar detta skydd. Organisationsgraden
bland svenska arbetsgivare och arbetstagare ar mycket hog? vilket gor att ett
befintligt eller icke-befintligt kollektivavtal har en paverkan hur svensk lagstiftning
ska tillampas vid en overlatelse. Kollektivavtalets paverkan pa vilken lagstiftning
som ska tillampas kommer att beroras. Vidare kommer uppsatsen analytiskt
redogora for hur rattsverkningar och skyddet for de kollektiva och individuella
anstallningsvillkoren paverkas av vilka parter i dverlatelsen ar, har varit eller inte
ar bundna av kollektivavtalet. Syftet med uppsatsen &r, utdver att forklara och

analysera den rattsliga regleringen och dess verkan, ocksa att problematisera

2 Medlingsinstitutets arsrapport 2022 s. 148.
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intresseavvagningen vid  overlatelse mellan  arbetstagarnas  skydd  for
anstéllningsvillkor och arbetsgivarens eventuella behov av foérutsebarhet och

forandring for att kunna bedriva en verksamhet.
For att uppna syftet med uppsatsen kommer foljande fragestéllning att besvaras:

- Hur skyddas arbetstagares individuella och kollektiva anstallningsvillkor
vid en overlatelse?

- Hur paverkas skyddet av anstallningsvillkoren beroende pa vem eller vilka
parter i Overlatelsen som &r, har varit eller inte & bundna av ett
kollektivavtal?

- Vilka effekter kan skyddet fa pa arbetsgivare respektive arbetstagare vid en

verksamhetsoverlatelse?

1.3 Avgransning

Uppsatsen ar dmnad att redogora for hur anstélinings- och arbetsvillkor skyddas vid
en verksamhetsovergang och hur ett eventuellt kollektivavtal paverkar detta skydd.
Uppsatsen kommer enbart redogéra for om en verksamhetsoverlatelse anses
foreligga och kriterierna for detta enligt overlatelsedirektivets artikel 1a, samt 6 b §
LAS i den utstrackning som behdvs for att vidare kunna undersdka skyddet av
arbetstagares arbets- och anstallningsvillkor vid overlatelsen.
Verksamhetsoverlatelser som sker pa grund av konkurs kommer inte att tas i
beaktning. Vidare kommer uppsatsen enbart behandla rattsféljden av skyddet for
kollektiva och individuella villkor men inte beréra innehallet i dessa villkor.
Rattsfoljder som kan bli aktuella vid en overlatelse men som inte kommer att
berbras i denna uppsats ar uppsagningsforbudet, hanteringen av anstéllningstid,
ratten till  ateranstdllning, pensionsformaner samt forhandlings- och
informationsskyldigheten. Skyddet av anstéllningsvillkor vid en 6verlatelse med

flera forvarvare kommer inte att beroras.

1.4 Metod och material

Uppsatsen syftar till att redogo6ra for hur arbetsgivare och arbetstagare paverkas av

en verksamhetsovergang, hur anstallnings- och arbetsvillkor skyddas och hur ett
13



kollektivavtal paverkar detta skydd. For att uppna syftet och besvara
fragestéllningen har den rattsdogmatiska metoden att anvéants. Metoden syftar till
att faststélla den befintliga géllande ratten och dess innebdrd samt vilka regler som
eventuellt bor tillforas. Den befintliga ratten, de lege lata, har faststallts genom att
studera de allmént accepterade rattskéllorna.® Det material som anvénts och
studerats &r svensk lagstiftning, mer specifikt Lagen (1982:80) om
anstallningsskydd (LAS) och Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet
(MBL) samt dess forarbeten. Eftersom réttskallorna som ska anvéndas i den
rattsdogmatiska metoden redan ar bestdmda finns det inget behov av att diskutera

materialets validitet.*

Det ar dock viktigt att skilja pa den rattsliga och den empiriska betydelsen som olika
material har for att kunna forsta hur rattsreglerna anvands i praktiken och inte enbart
redogora for syftet med regleringen och vad den var amnat att uppna nar den skrevs.
For att forsta och komma fram till lagregelns réttsliga betydelse anvands material
som forarbete, prejudikat och rattsvetenskapliga publikationer. Den information
som finns i forarbeten och lagar innebar dock inte att regeln tillampas pa detta satt
i verkligheten. For att ta reda pa tillampningen av en reglering ar det darfor av vikt
att ocksa anvanda sig av domar fran domstolar och beslutande organ.® For att
analysera och forsta tillampningen av den svenska lagstiftningen och
overlatelsedirektivet har rattspraxis fran den svenska Arbetsdomstolen och fran
EU-domstolen tillsammans med doktrin studerats.® Det samlade och studerade
materialet har sedan analyserats for att undersoka vilka rattsregler som saknas och

som det finns ett behov av att utveckla, de lege ferenda.’

Inom rattsdogmatiken dar de amnen som studeras oftast dvergripande och kan

antingen studeras inom olika rattsomraden samtidigt eller undersokas i ett sarskilt

3 Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod, 13:e uppl., Uppsala, lusté, 2021, s. 203.

4 sandgren, Claes, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare: &mne, material, metod och
argumentation, 4:e uppl., Norstedts Juridik, Stockholm, 2018 s. 44.

5 Trolle Onnerfors, Elsa & Wenander, Henrik, Att skriva ratt: goda rad for att skriva uppsats i
juridik, 3:a uppl., Norstedts Juridik, Stockholm, 2022 s. 20

6 Kleineman, Jan ”Rdttsdogmatisk metod” i, Juridisk metodlara, Nadv, Maria & Zamboni, Mauro
(red.)2:a uppl,. Studentlitteratur, Lund, 2018 s. 21.

7 Lehrberg 2021, s. 203.
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omrade for att brytas ner och granskas ur en viss synvinkel.® | uppsatsen har &mnet
avgransats och behandlats med perspektivet att reda ut vilket skydd som finns for
arbets- och anstallningsvillkoren vid en verksamhetsoverlatelse, hur kollektivavtal
paverkat detta skydd och vilka konsekvenser skyddet kan fa for arbetstagare
respektive arbetsgivare. Eftersom forfattaren inom réattsdogmatiken ska redogora
for hur den géllande rétten ser ut &r forfattaren inte fri att gora en egen bedémning
av ratten utan ska snarare forsta alternativt inverka pa den bedémning och tolkning
av rétten som domstolar och beslutsfattande organ tidigare gjort. Genom
anvandning av rattsdogmatiken har de rattskéllor som ska undersokas valts ut och

sedan tolkats med hjalp av andra rattskallor.®

Inom den svenska ratten sags lagtext komma forst i ordningen av rattskallor men &
andra sidan gar EU-ratten gar fore svensk lagstiftning genom foretradesprincipen.°
Lagen (1982:80) om anstallningsskydd och lagen (1976:580) om medbestdmmande
i arbetslivet ar de lagar som framst anvénts i uppsatsen, da de reglerar kollektiva
och individuella anstéllningsvillkor och hur dessa ska hanteras nér en
verksamhetsoverlatelse sker. LAS reglerar anstallningsforhallandet mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren och innehaller regler som skyddar arbetstagarnas
anstéllningsvillkor. Lagen &r semidispositiv, vilket betyder att vissa delar av lagen
helt eller delvis gar att forhandla bort eller inskranka genom kollektivavtal medan
andra delar av lagen &r tvingande och maste foljas. Avtal som gar emot tvingande
regler och lamnar arbetstagaren med samre skydd an det skydd lagen ger ar
ogiltigt.!! Lagrum i LAS som anvants i uppsatsen ar framst 6 b 8, 7 § 3 st. Lagen
om medbestimmande i arbetslivet reglerar precis som LAS forhallandet mellan
arbetstagare och arbetsgivare.'> Mer specifikt reglerar MBL arbetstagarnas ratt till
inflytande pa arbetsplatsen och arbetstagarorganisationens ratt till information om
den lopande verksamheten.'* Genom att regelbundet ha fdérhandlingar och

informationsutbyte mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisationer verkstalls

8 Lehrberg 2021 s. 203-204.
9 Ibid 2021 s. 31.

10 Bernitz, Ulf, ”Europardtten” i Finna rdtt: Juristens kallmaterial och arbetsmetoder, Bernitz
UIf, m.fl. 13:e uppl., Norstedts juridik, Stockholm 2017, s. 91.

11-2b8§LAS.
121 § MBL.
1310, 19 8§ MBL.
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MBL:s syfte. MBL innehaller bade dispositiva som gar att inskranka och forhandla
bort samt tvingande regler som maste foljas.'* Lagrum i MBL som anvants i
uppsatsen ar 26-28 §§ samt 13 § 2 st. For att tolka och forstd inneborden av den
rattsliga regleringen och hur de &r d&mnade att tillampas har forarbetena Proposition
1994/95:102, Overgdng av verksamheter och kollektiva uppsagningar och statens
offentliga utredning (SOU) 1994:83, Overgdng av verksamheter och kollektiva

uppsagningar: EU och den svenska arbetsréatten: ett delbetankande anvants.®

Efter lagstiftning anses beslut fran domstol med hdgsta instans ta plats i ordningen
av réattskallor.*® Inom arbetsratten avgors drenden med arbetsrattslig koppling av
Arbetsdomstolen som &r en specialdomstol for att préva arbetsrattsliga tvister.’
Arbetsdomstolen kan vara forsta instans for tvister om arbetsratt om tvisten vacks
av en arbetstagarorganisation eller arbetsgivarorganisation alternativt en enskild
arbetstagare som sjalv ingatt kollektivavtal. | annat fall vacks talan i tingsratten och
kan sedan Overklagas till Arbetsdomstolen.'® Arbetsdomstolen &r hogsta instans
och kan darmed vara bade forsta och sista instans for tvister som vécks déar. Beslut
fran Arbetsdomstolen gar inte att dverklaga utan innebar slutgiltigt avgorande.®®
Rattsfall har anvants for att nyansera tolkningen av direktivet och lagstiftning samt
for att pad ett tydligare satt forklara hur regleringen tillampas i praktiken i
forhallande till dess syfte och mal. EU-domstolens tolkning av unionsratten har en
bindande effekt nar medlemslandernas egna domstolar tolkar EU-ratten.?
Rattspraxis bade fran EU-domstolen och fran den svenska Arbetsdomstolen har
darfor anvants eftersom EU-domstolens avgoéranden har en stor paverkan pa hur

medlemslanderna ska och bér tillampa och implementera EU-direktiv.?

14 Malmberg, Jonas, Bjoérknds, Hanna, Hansson, Mikael, Herzfeld Olsson, Petra, Larsson, Tommy
& Eriksson, Kurt, Medbestdmmandelagen: en kommentar Del 1 1-32 8§, 1:a uppl., Norstedts
juridik, Stockholm, 2018 s. 55-56.

15 | eijonhufvud Madeleine, "Férarbeten” i Finna rdtt: Juristens kallmaterial och arbetsmetoder,
Bernitz, UIf, m.fl. 15:e uppl., Norstedts juridik, Stockholm 2020, s. 120-121

16| ehrberg 2021 S. 102.
171 kap 1§ LRA
182 kap 1-2 8§ LRA
192 kap 4 § LRA
20 Bernitz, UIf “FEuropardtten” i Finna rdtt: Juristens kallmaterial och arbetsmetoder, Bernitz,
UIf, m.fl. 13:e uppl., Norstedts juridik, Stockholm 2017, s. 70.
21 Bernitz, 2020, s. 64.
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Inom den svenska ratten utgor forarbeten en stor del av den géllande ratten.
Forarbetena finns kvar som rattskélla efter att en lag instiftats som en referensram
for att vagleda hur lagen ska tolkas och tillampas. Forarbeten ar alltsa en viktig
rattskélla inom den svenska arbetsratten och anses ha en stor tyngd. 2? De forarbeten
som framst anvants i uppsatsen for att fa en djupare forstaelse av hur lagstiftarna
tankt att lagtexterna ska tillampas ar statens offentliga utredning (SOU) 1994:83,
overgang av verksamheter och kollektiva uppsagningar: EU och den svenska
arbetsratten: ett delbetankande och regerings proposition 1994/95:102 Overgang av

verksamheter och kollektiva uppséagningar.

For att fa en djupare inblick och forstaelse av den svenska samt den unionsréttsliga
regleringen har doktrin anvants.?® Doktrinen ar en bred informationskalla som ofta
funnits under en langre tid och som kan komma med nya perspektiv och idéer om
det juridiska materialet som inte framgar av lagtexten eller réttspraxis. De doktriner
som anvants &r skrivna av forfattare som ar mycket kunniga och ledande inom
omradet for att sékerstélla tillforlitliga argument.?* Doktriner som anvants i arbetet
ar framst Bernard Johan Mulders avhandling Anstallningen vid
verksamhetsovergang fran 2004 da den berér manga delar av komplexiteten av
overlatelser medan flera andra doktriner enbart behandlar &mnet i ett avsnitt eller
kapitel. Andra doktriner som ocksa varit mycket betydelsefulla for arbetet ar
Reinhold Fahlbecks doktrin Praktisk arbetsratt fran 1994, Ronnie Eklunds doktrin
Anstallningsforhallandet vid foretagsoverlatelser fran 1983. Dessa &r a andra sidan
lite dldre varfor de har anvénts tillsammans med Mulders avhandling fran 2014,
Mikael Hanssons kapitel “Om kollektivavtalets efterverkan - en beré&ttelse om
legitimitet” i Festskrift till Catharina Calleman - i rattens utkanter, fran 2017 samt
Axel Adlercreutz och Johan Mulders Svensk arbetsrétt fran 2014 for att fa en mer
aktuell bild av rattslaget. Vidare har Birgitta Nystroms bok EU och arbetsratten
fran 2021 bidragit till forstaelsen av EU-domstolens betydelse och tolkning av

22 |_eijonhufvud Madeleine, "Férarbeten" i Finna ratt: Juristens kallmaterial och arbetsmetoder,
Bernitz, UIf, m.fl. 13:e uppl., Norstedts juridik, Stockholm 2017, s. 112.

23 Vogel, Hans-Heinrich “Den juridiska litteraturen” i Finna rdtt: Juristens kallmaterial och
arbetsmetoder, Bernitz, UIf, m.fl. 13:e uppl, Norstedts juridik, Stockholm 2017, s. 185.

24 Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod, s. 205.
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overlatelsedirektivet har sett ut och ser ut idag. Genom kedjesokning utifran de

olika doktrinerna har ytterligare relevant och betydande material funnits®.

Radets direktiv 2001/23/EG om tillnarmning av medlemsstaternas lagstiftning om
skydd for arbetstagares rattigheter vid Gverlatelse av foretag, verksamheter eller
delar av foretag eller verksamheter ar ett av de viktigaste materialen i uppsatsen.
EU-direktiv tillnér den sekundara EU-ratten och innehaller reglering for
medlemsstaterna som maste implementeras i de nationella rattsordningarna.
Direktivets syfte, tillampning och funktion &r en av karnorna i arbetet och beskrivs
genomgaende i hela uppsatsen varfor det inte kommer att presenteras ytterligare i

detta avsnitt.

25 sandgren, 2018, s. 100.
26 Bernitz, UIf “Europardtten” i Finna rdtt: Juristens k&llmaterial och arbetsmetoder, Bernitz,
UIf, m.fl. 13:e uppl., Norstedts juridik, Stockholm 2017, s. 67.
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2. Overlatelsedirektivets bakgrund och
tillkomst

Foljande kapitel beror bakgrunden till 6verlatelsedirektivet och hur det kom till.
Vidare beror kapitlet ocksa Overlatelsedirektivet i en svensk kontext, hur den
svenska regleringen av Overlatelse sag ut innan direktivet och hur direktivet

implementerats i svensk lagstiftning.

2.1 Europeiska unionen

Forsoken till att bilda ett starkt och enat Europa har varit manga. Flertalet unioner,
handelsomraden, samarbeten och foreningar har skapats och uppldsts under arens
gang. Efter andra vérldskriget borjade europeiska lander samarbeta for att na sociala
och ekonomiska mal och med hjalp av varandra bygga upp nationer och relationer.
Europaradet bildades ar 1949 och har sedan dess haft stort inflytande och betydelse
for bevarandet av ménskliga rattigheter och demokrati genom bland annat den
Europeiska konventionen om de ménskliga rattigheterna och 6vervakningsorganet
Europadomstolen. Vid ett av Europaradets sammantraden ar 1991 beslots genom
ett nytt fordrag att Europeiska unionen, hdarefter EU, skulle bildas. Ett fastare
utrikes- och sékerhetspolitiskt samarbete, ett ndrmare ekonomiskt och

valutasamarbete samt inrikespolitiska samarbeten skulle expandera.?’

EU-rétten bestar av tva delar, primarratt och sekundarratt. Primarratten utgors av
EU-fordraget och ligger till grund for resterande verksamhet inom EU.
Sekundarratten utgors av direktiv, forordningar och beslut som grundar sig pa
fordraget. En stor del av EU-réatten regleras genom direktiv. 28 Direktiven &r enligt
fordraget bindande for varje medlemsstat som de riktar sig till och har allmént
giltighet.?® For att direktivet ska vara tillampligt maste det inforlivas i varje

medlemsstat nationella lagstiftning, medlemsstaterna far dock utveckla egna lagar

27 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, 6:e uppl., Norstedts Juridik, Stockholm, 2021 s. 23-24
28 Nystrom 2021 s. 40-41.
2 Artikel 288 i Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt (FEUF).
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for hur direktiven ska tillampas.® Inom EU ar EU-domstolen den instans som har i
uppgift att kontrollera sa att varje medlemsland efterlever den aktuella EU-réatten.
EU-domstolen tolkar den reglering som finns och de nationella domstolarna kan be
EU-domstolen om forhandsavgoranden i syfte att fa stod i sin tolkning infor ett
avgorande. Avgoranden fran EU-domstolen utgdr rattspraxis och ar en indikation
pa hur reglerna ska tolkas och anvands ofta av nationella domstolar for att tyda EU-

ratten.3!

EU-domstolen har ocksa faststallt principen om EU-réttens foretrade som handlar
om att EU-ratten ska foretrdda vissa andra regler for att sdkerstalla att de olika
medlemsstaterna tolkar och tillampar EU-réatten enhetligt.®> De regler som finns i
ett medlemslands nationella rattsordning kommer i andra hand, efter EU-rétten. Om
den nationella ratten skulle paverka EU-rattens effektivitet kan man darfor behéva
se forbi den nationella regeln for att uppratta EU-rétten. Principen innebér inte att
EU-rétt alltid ska ga fore nationell ratt, daremot ar det av vikt att alltid sakerstélla
att varje rattsnorm har foretrade inom sitt eget kompetensomrade eller sin egen

tillampningssfar.3

Kommissionen &r det utredande organet inom EU som bereder samtliga lagforslag
och samordnar medlemslandernas asikter om forslagen. Vidare 6vervakar
kommissionen att medlemslanderna genomfoér de regler och beslut som tas och kan
stdmma en stat infor EU-domstolen om de anser att medlemsstaten inte agerat som
sig bor.>* EU:s mal om att skapa en gemensam marknad har resulterat i flera
forandringar for medlemsstaternas lagstiftning och reglering. EU:s intresse for
arbetsratten handlar bland annat om att tillgodose mojligheten att genomfora

grundprinciperna om fri rorlighet for varor, tjanster, personal och kapital, om att

0Bernitz, UIf ”Europarétten” i Finna ratt: juristens kallmaterial och arbetsmetoder, Bernitz UIf
m.fl. 13 uppl., Norstedts juridik, Stockholm, 2014 s. 67.

31 Bernitz 2014 s. 64, 70.

32 Mulder, Bernard Johann, Anstallningen vid verksamhetsévergéng, Juristforlaget, Diss. Lund:
Lunds universitet, 2004, s. 103

33 Wiklund, Ola, EU-domstolens tolkningsutrymme, 1:a uppl., Juristforlaget Norstedts Juridik
1997, s 173.

34 Bernitz 2014 s. 63.
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skydda och utveckla de tillgangar som genererar arbete samt om EU:s uppbyggnad

och sammanhallning.3®

2.2 Overlatelsedirektivet vaxer fram

Under arens gang har EU och dess tillnérande institutioner arbetat for att na malen
genom att bland annat infora fordrag och direktiv som medlemslénderna ska rétta
sig efter. Manga direktiv har uppkommit som reaktion for att hantera olika problem
inom EU. 1960-talet var en tid som praglades tillvéxt och handel mellan l&nder och
foretag. Den pagaende tillvaxten ledde till flera sasmmanslagningar av foretag och
upprattande av foretagskoncentrationer bade i Sverige och inom EG:s granser.
Situationen under 60-talet bidrog till en 6kning av massuppsagningar i Vésteuropa
och manga arbetstagare riskerade darmed att bli arbetslosa. Under denna tid hade
inte alla medlemslander i samma anstéllningsskydd for arbetstagare och det fanns
en oro att foretag skulle utnyttja de lander med samre uppséagningsskydd. Att
utnyttja landerna genom att genomféra omstruktureringarna dar skydden var samre
befarades kunna leda till stor regional arbetsloshet. Massuppsagningarna riskerade
att leda till negativa konsekvenser pa det sociala omradet om det inte uppréattades
ett gemensamt skydd for arbetstagarnas rattigheter.®” Det ansags finnas ett behov
av att minska skillnaderna i de olika medlemslandernas skydd for anstéllda och
harmonisera skyddet for arbetstagarnas arbets- och anstéllningsskydd vid
verksamhetsoverlatelser. Kommissionen hade i storre utstrackning borjat arbeta for
en minskning av de negativa konsekvenserna for arbetstagare i samband med
verksamhetsoverlatelser och sammanslagningar av foretag pa den gemensamma
marknaden.3® Kommissionen ville inte bara sakerstélla den ekonomiska tillvéxten
utan ocksa ta hansyn till de socialpolitiska intressena. Genom det sociala
handlingsprogrammet®® fanns en uppgift att ta fram férslag som skulle forbattra
tryggheten i anstallningen for arbetstagare. Som en foljd av ovanstaende skapades

tre direktiv.40

35 Nystrom 2021 s. 17.
36 |bid s. 20.
37 Mulder 2004 s. 118-119.
38 |bid s. 118.
39 Rédets resolution “Social action programme” 1974 to 1976 OJ C 13, 12 feb 1974,
40 Mulder 2004 s.115.
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Kommissionen presenterade ar 1974 ett forslag till direktiv om tillvaratagande av
arbetstagares rattigheter vid bolagsfusioner, verksamhetsoverlatelser och
foretagssammanslagningar. Detta direktiv kom sedan att &ndras och bli Direktiv
77/187/EEG om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagarens réattigheter vid éverlatelse av foretag, verksamheter eller delar av
verksamheter. Direktiv 77/187/EEG antogs av EU ar 1977 med stod av de
davarande artiklarna 100 och 117 i EG-fordraget (numera artikel 115 respektive
151 FEUF).* Syftet med direktivet var att starka arbetstagarnas anstallningsskydd
i en tid da den ekonomiska utvecklingen bidrog till forandringar i verksamheters
strukturer och till att flera verksamheter eller delar av verksamheter bytte
arbetsgivare. | skélen till direktivet ndmns att anstallningsskyddet behovde stérkas
och skillnaderna i medlemsstaternas nationella skydd behévde minska for att bidra
till funktionen av den gemensamma marknaden.*> Varje medlemsland hade i

uppgift att inforliva direktivet i nationell lagstiftning senast den 5 mars 1979.4

Kommissionen tog ar 1998 fram ett andringsdirektiv till direktiv 77/187/EEG,
direktiv 98/50/EG, som mynnade ut i ett helt nytt direktiv om Overlatelse ar 2001,
direktiv 2001/23/EG om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd
for arbetstagares rattigheter vid 6verlatelse av foretag, verksamheter eller delar av
foretag eller verksamheter, har efter dverlatelsedirektivet.** Overlatelsedirektivet
antogs for att det anstallningsskydd for arbetstagare man hade i syfte att uppna med
det forsta direktivet om overlatelse skulle forverkligas. Det fanns behov av fler
riktlinjer for tillampningen av direktivet och en mer specifik definition av begreppet
verksamhetsoverlatelse. Direktivet fran 1977 var i behov av andring pa grund av
den inre marknaden, medlemslandernas lagstiftning om att stotta féretag med

ekonomiska svarigheter, samt pa grund av réttspraxis fran EU-domstolen.*®

41 1bid s. 115.
42 Ingress till Radets direktiv 77/ 187/EEG av den 14 feb 1977 om tillnarmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid 6verlatelse av foretag,
verksamheter eller delar av verksamheter.
43 Mulder 2004 5.120.
4 |bid 5.117.
45 skal 7 Radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av medlemsstaternas
lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid dverlatelse av foretag, verksamheter eller
delar av foretag eller verksamheter.
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Begérande av férhandsavgoranden har gjort att direktivets innebdrd och betydelse

har kunnat preciseras mer i detalj.*8

Overlételsedirektivet frdn 2001 innebar inte ndgon &ndring i sak frdn det
ursprungliga direktivet utan fordndrades genom omnumrering av artiklar och
samordning av de tva tidigare direktiven for att klargéra innehallet och skapa
overskadlighet. Syftet med det nya Gverlatelsedirektivet ar detsamma som syftet
med det tidigare direktivet fran 1977, att skydda arbetstagares rattigheter nar den
verksamhet de &r anstéallda inom genomgar arbetsgivarbyte. | huvudregel ska de
forpliktelser som fanns pa den tidigare arbetsgivaren 6verga till forvéarvaren efter
overlatelse av verksamheten har skett.*” Aven om direktivets huvudsyfte ar att
skydda arbetstagarnas stallning har EU-domstolen ocksa betonat att direktivet ska
sakerstalla en balans mellan bade arbetstagarnas och forvarvarens intressen. Pa
grund av detta har EU-domstolen i en del forhandsavgéranden forklarat att den nya
arbetsgivaren maste ha mojlighet att géra justeringar och férandringar i samband

med Gvergangen for att kunna fortsatta sin verksamhet.*®

2.3 Svensk reglering innan overlatelsedirektivet

Innan Sverige tradde in och blev en del av EU ar 1995 fanns det inga specifika
regler som reglerade anstéllningsvillkoren vid en verksamhetsévergang.*® Istallet
tillampades allménna avtalsrattsliga regler om partsbyte. Det var endast
arbetstagaren som genom att ge sitt samtycke till arbetsgivaren kunde tillata att
arbetsgivaren overlat sina skyldigheter till nagon annan och darmed befriades fran
dem.>® Det var viktigt att forvarvaren och overlataren hade ett direkt rattsligt
samband for att det skulle anses handla om 6vergang.5! Rattigheterna skyddade inte
arbetstagare i samma utstrackning som de gor idag och forvéarvaren kunde mer eller
mindre sjalv vélja hur hanteringen av den tidigare personalen skulle ga till, om

personalen ansags vardefull eller inte. Nagot som var vanligt var att arbetstagaren

46 Mulder 2004 s. 109.
47 Nystrém 2021 s5.300.
48 \Werhof C-499/04 och Osterreichischer Gewerkschaftsbund C-328/13.
49 Mulder 2004 s. 128.
50 AD 1935 nr 95.
51 AD 1976 nr 18.
23



efter byte av arbetsgivare arbetade kvar i verksamheten och genom att stanna kvar
och arbeta i verksamheten ansags ha ingatt ett nytt anstallningsavtal med den nya
arbetsgivaren. Arbetstagare som i och med dvergangen bytte arbetsgivare kunde till
den nya arbetsgivaren tillgodorakna sin anstallningstid hos Gverlataren.
Forvarvaren var inte skyldig att 6verta personalen i den Gvertagna verksamheten
utan kunde fritt vélja vilka som skulle arbeta i den nya verksamheten.5? Istéllet for
ateranstéllning av tidigare personal kunde forvarvaren anvanda sig av sin egen

personal, lagga ut verksamheten pa entreprenad eller Iana in annan arbetskraft.53

Innan Overlatelsedirektivet var motparten i en &verlatelse, arbetsgivaren eller
arbetstagaren tvungna att godkanna ett partsbyte for att verlatelsen skulle kunna
ga att genomfora.>* Néar personal bytte arbetsgivare i samband med Overlatelsen
ingicks ett nytt anstallningsavtal med varje enskild arbetstagare eftersom de tidigare
anstéllningarna inte automatisk Gvergick och det inte fanns nagon automatisk
partsvéxling. I och med att ett nytt avtal skapades kunde forvarvaren fritt bestdmma
vilka avtal som skulle galla och dess innehall. | de situationer dar en part var bunden
av kollektivavtal kunde dess normerande verkan och forhandlingsskyldigheten
inskranka forvarvarens mojlighet till avtalsfrihet. Kollektivavtalet 6vergick pa det
sattet att arbetsgivaren var bunden genom eventuellt medlemskap i
arbetsgivarorganisation.  Om  fOorvarvaren inte  var medlem i en
arbetsgivarorganisation var forvarvaren heller inte bunden av nagot kollektivavtal.
Eftersom de Overtagna arbetstagarna ingick ett nytt anstéliningsavtal med
forvarvaren vid overgangen var forvarvaren inte bunden av nagot kollektivavtal

genom det tidigare anstéllningsavtalet.5®

Om forvarvaren och Gverlataren daremot var bundna av samma kollektivavtal
fortsatte det kollektivavtalet och dess villkor att galla for de Overtagna
arbetstagarna. | de fall forvarvaren var bunden av ett annat pa de Overtagna

arbetstagarna tillampbart kollektivavtal dvergick éverlatarens kollektivavtal endast

52 AD 1985 nr 35.
53 AD 1980 nr 54.

54 Eklund, Ronnie, Anstallningsforhallandet vid foretagsoverlatelser, Norstedt, Diss. Stockholm:
Univ., Stockholm, 1983. s. 19.
55 Eklund 1983 s. 19.

24



pa de delar dar forvarvarens kollektivavtal inte var tackande. Personalen tillhérande
den overtagna verksamheten kunde sagas upp pa grund av arbetsbristen som blir
konsekvensen av 6verlatelsen hos den dverlatande arbetsgivaren. Arbetstagare som
sades upp hade dock foretradesratt till ateranstallning aven mot forvarvaren om de
blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist. Det fanns daremot vissa begransningar
inom foretradesratten till ateranstéallning och arbetstagaren var tvungen att ha en
viss langd pé arbetstid for att omfattas. Ateranstéliningsratten gallde endast inom
det kollektivavtalsomrade och den driftsenhet arbetstagaren var knuten till vid
upphdrandet av anstillningen. Om arbetsgivaren ateranstéllde personal till en
anstallning som tacktes av ett nytt kollektivavtal fanns ingen foretradesratt att tillga.
Den nya arbetsgivaren var inte heller skyldig att anstéllda arbetstagare med
foretradesratt till ateranstallning pa samma anstéllningsvillkor som de omfattades

av hos 6verlataren.>®

2.4 Sveriges implementering av dverlatelsedirektivet

Genom att Sverige trddde in i EES-avtalet den 1 januari 1994 skulle
bestammelserna i Overlatelsedirektivet tillampas i den svenska rattsordningen.5’
EES-avtalet i ar ett folkrattsligt avtal som innehaller regler om frihandeln vilket var
tvunget att implementeras innan implementeringen av éverlatelsedirektivet kunde

ske.58

Varje medlemsland inom EU maste ratta sig efter EU-rattens bindande akter pa ett
eller annat sétt implementera EU-rédttens bestammelser i den nationella
lagstiftningen.®® | Sverige har dverlatelsedirektivet framst implementerats genom
Lag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS) och i lag (1976:580) om
medbestdammande i arbetslivet (MBL). | LAS ar det 6 b 8§ som reglerar
verksamhetsdverlatelse med sikte pa villkoren i det individuella anstéllningsavtalet.

| MBL ar det framst 28 § som ror Overlatelse och da med koppling till

% Eklund 1983 s. 23.

57 Mulder 2004. s. 126.

% Europaparlamentet, ”Europeiska ekonomiska samarbetsomradet (EES), Schweiz och Norden”.
(okt 2022) Faktablad om EU https://www.europarl.europa.eu/factsheets/sv/sheet/169/europeiska-
ekonomiska-samarbetsomradet-ees-schweiz-och-norden (hdmtad mars 2023).

59 Artikel 291 i FEUF.
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kollektivavtalets tillamplighet vid dverlatelse.®® Implementeringen av direktivet har
aven lett till inforandet av en ny paragraf i LAS i form av 7 § 3 st som ror
uppsagningsforbud av arbetstagare pa grund av en verksamhetsévergang i sig.5?
Andra regleringar som ocksa har koppling till verksamhetséverlatelse ar 13 § 2 st
MBL som ror forhandlingsskyldigheten, 31 8§ semesterlagen, 2 a 8§
studieledighetslagen, 3 § LAS som anvands vid berakning av anstéllningstid och

25 § LAS som ror foretradesratt till ateranstéllning.5?

Huvudregeln enligt 28 8 MBL ér att kollektivavtalet ska 6verga fran dverlataren till
forvarvaren vid en verksamhetsovergang i de fall dverlataren inte redan sjalv ar
bunden av ett kollektivavtal som é&r tillampligt pa den dvergaende personalen.® En
forvarvare som inte dr bunden av ett kollektivavtal dvertar dverlatarens roll i avtalet
och blir bunden av avtalet som om det var forvarvaren som tecknat det. Eftersom
forvéarvaren dock inte har tecknat kollektivavtalet kan forvarvaren vid tvist om

avtalet inte vicka talan direkt i Arbetsdomstolen. 64

I Sverige ar arbetsmarknaden uppdelad i privat och offentlig sektor. | Sverige liknar
de tva olika sektorerna och dess reglering varandra mer an i manga andra lander.
Sedan inférandet av Lagen (1994:260) om offentlig anstéallning ar 1976 (LOA) har
Sverige forsokt anpassa den offentliga sektorn till att i sa hog grad som mojligt
regleras av samma arbetsrattsliga reglering som den 6vriga arbetsmarknaden gor
vilket blivit annu tydligare genom reformeringen av LOA ar 1994.5 |agstiftarna
menar att behovet for den svenska offentliga sektorn att ha en egen reglerad
arbetsmarknad har minskat och att en egen reglering for den sektorn inte ar
nodvandig. Majoriteten av anstallningarna inom den offentliga sektorn &r reglerade
av civilratten med vissa undantag for till exempel anstallningar gjorda genom

myndighetsbeslut.®® | propositionen till implementeringen av direktivet uttrycks att

60 Adlercreutz, Axel & Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsratt, 14:e [rev.] uppl., Norstedts
juridik, Stockholm, 2013 s. 76.

61 Prop. 1994/95:102 Overgdng av verksamheter och kollektiva uppsagningar s. 80-81.
62 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 244.
6328 § LAS.
64 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 136.
85 prop. 1993/94:65 En andrad lagstiftning for statsanstallda m.fl. s.31.
86 Mulder 2004 s. 197.
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det ar oklart hur direktivet ar tillampligt pa den offentliga verksamheten. Vidare
klargors att direktivet och arbetsréttsliga regler i Sverige ska omfatta offentlig

verksamhet i sa stor utstrackning som mojligt.6”

Nér direktivet implementerades i Sverige valde lagstiftarna att tillféra en regel i 28
§ MBL. Regeln kallas ettarsregeln och finns i 28 § 3 st MBL. Det &r bara de
dvertagna arbetstagarna som berérs av bestimmelsen. Innebdrden av regeln ar att
forvarvaren under ett ar efter 6verlatelsen ska tillampa anstéllningsvillkoren i
overlatarens kollektivavtal. Efter att ett ar passerat skyddas inte langre villkoren i
overlatarens kollektivavtal.%® | praktiken anvands ettarsregeln i tva mojliga
scenarion. Dels handlar det om nar forvarvaren ar bunden av ett eget kollektivavtal.
Overlatarens kollektivavtal Gvergar inte i ett sadant fall pd forvarvaren men
forvarvaren maste fortfarande ratta sig efter villkoren i 6verlatarens kollektivavtal
under det forsta aret efter dvergangen. Vidare blir regeln aktuell om Overlataren
eller arbetstagarorganisationen som tecknat kollektivavtalet véljer att sdga upp
avtalet pa grund av Overlatelsen.® | vriga fall 6vergar 6verlatarens kollektivavtal

pa forvarvaren i tillampliga delar och ettarsregeln blir darmed inte relevant.

67 prop. 1994/05:102 s. 48.
68 prop. 1994/05:102 s. 84.

89 Jonas Malmberg & Soéren Oman, “Nigot om kollektivavtal vid éverging av verksamhet” i
Niklas Bruun i Sverige: en vanbok, red Ahlberg, Kerstin, Herzfeld Olsson, Petra & Malmberg,
Jonas (red.), 1:a uppl., (lustus forlag, Uppsala, 2017) s. 260.

0 AD 2000 nr 8.
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3. Innehallet i overlatelsedirektivet och

svensk lagstiftning

Foljande avsnitt kommer att behandla innehallet i 6verlatelsedirektivet och dess
syfte och tillamplighet. Vidare kommer avsnittet &ven att diskutera vad en
verksamhetsoverlatelse ar och vilka kriterier som ska uppfyllas for att en sadan ska
anses foreligga och direktivet darmed vara tillampligt. Kapitlet kommer ocksa
sarskilt beréra overlatelsedirektivets artikel 3 och 6 b § LAS samt 28 § MBL som
forklarar hur direktivet ger skydd till arbetstagarnas individuella och kollektiva
anstéllningsvillkor och hur forvarvaren ar skyldig att tillampa anstéllningsvillkoren
for de Overtagna arbetstagarna. FOr att kunna beskriva detta och ge l&saren en
mojlighet att forstd skillnaden mellan de kollektiva och individuella
anstallningsvillkoren innehaller kapitlet en presentation av hur individuella och

kollektiva anstéllningsvillkor regleras inom svensk arbetsratt.

Enligt direktivet ar arbetstagare varje person som i den berdrda medlemsstaten
atnjuter skydd som arbetstagare enligt den nationella lagstiftningen rorande
anstallningsforhallandet.”* EU-domstolen har genom Levin och Lawrie-malen
faststallt att arbetstagarbegreppet inom EU &r en unionsrattslig term for tillampning
av det tidigare EG-fordraget och dess innehall om arbetskraftens fria rorlighet.”
Fordraget ger arbetstagare, arbetskraften, mojligheten att flytta mellan EU-s
medlemsstater for att kunna soka sig arbete. Vidare har arbetstagare rétt att vistas i
samma lander for att kunna arbeta samt bosatta sig dar de haft en anstéllning.”
Ratten till arbetstagarnas fria rorlighet hdnger samman med ekonomisk aktivitet
och &r ett satt for medlemslanderna att ta hansyn till eventuella ekonomiska
behov.”* Ratten till fri rorlighet ror enbart arbetstagare men personerna som
omfattas av den har breddats av andra direktiv som ger arbetstagares familjer ratt
att folja med arbetstagaren om de har mojlighet att forsorja sig sjalva genom egna

ekonomiska tillgangar. Det finns inte ett generellt och enhetligt arbetstagarbegrepp

1 Direktiv 2001/23/EG artikel 2.1 d.
2 | evin C-53/81 Lawrie-Blum C-66/85.
3 Artikel 45 punkt 1 & 3 i FEUF.
"4 Mulder 2004 s. 123.
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inom EU:s sekundarratt. Istallet avgors definitionen utifran varje enskild rattsakt. |
de fall rattsakten inte innefattar ndgon definition har de olika medlemslanderna att

avgora vem som ses som arbetstagare.”

Arbetstagarbegreppet i overlatelsedirektivet har fatt en tydlig definition genom
Danmols-malet dar EU-domstolen avgjorde att direktivet skyddar arbetstagare pa
samma satt som de som har skydd som arbetstagare enligt nationella
rattsordningar.”® Samma innebdrd ges av artikel 2.1 d Gverlatelsedirektivet fran
2001 dir det star att “’varje person som i den berérda medlemsstaten atnjuter skydd
som  arbetstagare  enligt den  nationella  lagstiftningen  rorande
anstidllningsforhallandet.” Detta innebér att inneborden av begreppet arbetstagare
kan vara olika i de olika medlemsstaterna. | Sverige &r det i detta fall reglernai LAS
som avses med den nationella lagstiftningen. | artikel 2.2 star vidare att direktivet
inte ska paverka nationell lagstiftning kring definitionen av anstallningsavtal eller
anstallningsforhallande. Medlemsstaternas definition av arbetstagare far inte

begransas av direktivet.”’

EU-domstolen faststaller i malet Collino och Chiappero att direktivet inte omfattar
alla arbetstagare och att de arbetstagare som omfattas av en offentligrattslig stadga
istallet for arbetsratten inte skyddas av bestimmelserna i direktivet.”® Sveriges
definition av arbetstagarbegreppet i forhallande till overlatelsedirektivet ar som
tidigare klarlagt samma som definitionen i LAS. Den svenska lagstiftningen
innehaller inte ndgon generell definition av arbetstagare. Vem som anses vara
arbetstagare avgors av domstol som ska gora en helhetsbedémning av varje enskilt
fall.” Det gors ingen skillnad pa anstéllningsformen utan samtliga som omfattas av
direktivets definition av begreppet skyddas av reglerna i direktivet.8°

Bada parter, arbetsgivare och arbetstagare har forpliktelser och skyldigheter att

uppfylla gentemot varandra. Arbetstagaren ar skyldig att prestera i arbetskraft och

S Mulder 2004 s. 124.
76 prop. 1004/95:102 s. 24.
T Mulder 2004 s. 25.
78 Collino och Chiappero C-343/98.
9 AD 2005 nr 16.
80 Direktiv 2001/23/EG Artikel 2.2.
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att kréva en 16n for detta medan arbetsgivaren ar skyldig att betala ut 16n och kréva
utfort arbete. Vid en verlatelse sker enligt 6 b 8§ LAS en partsvaxling genom att
overlatarens skyldigheter och forpliktelser i forhallande till anstallningsavtalet
automatiskt overgar pa forvarvaren. Overlataren behéver alltsé inte ta ndgot ansvar
for ataganden som gjorts efter Gvergdngen men har ett fortsatt gemensamt
solidariskt ansvar tillsammans med Gverlataren kring de ataganden som skedde

innan 6vergangen.8?

3.1 Direktivets syfte och tillampning

Det &r enligt direktivet nodvandigt att sékerstdlla att rattigheterna for
anstallningsvillkoren skyddas nar en arbetstagare byter arbetsgivare. Genom att
mojliggora for arbetstagaren att behalla sitt arbete pa samma villkor hos den nya
arbetsgivaren som de haft hos den tidigare arbetsgivaren, har réttigheterna for
anstéllningsvillkoren stérkts via direktivet. Direktivet var ett satt att sakerstalla
forbattringar om villkor for arbetstagare och levnadsstandard i artikel 136 EG.%? |
skalen till direktivet anges den ekonomiska utvecklingen som lett till att manga
foretagsstrukturer forandras bade nationellt och inom EU. Forandringarna har skett
genom att foretag, verksamheter eller delar av verksamheten Overgar till andra
arbetsgivare genom Overlatelse eller fusion. Det anses nodvandigt att skydda

arbetstagares anstallningsskydd och rattigheter nar de byter arbetsgivare.®

Overlatelsedirektivet ar ett direktiv som har i syfte att sikerstélla arbetstagarens
rattigheter i samband med Gverlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag
eller verksamheter. Innehallet i direktivet ska sékra att arbetstagare som byter
arbetsgivare far behalla sin anstallning och darmed far en kontinuitet i
anstallningsforhallandet vid en 6verlatelse.8* Skyddet for anstallningsvillkoren kan

syftar till att bidra till en smidig 6vergang fran en arbetsgivare till en annan som for

81 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 248.

82 Mulder, 2004 s. 115.

83 Direktiv 2001/23/EG ingress skal 1.

84 Kommissionens forslag KOM (75) 429 slutlig, 25 juli 1975, Amended Proposal for a Council
Directive on Harmonization of the Legislation of Member States on the safeguarding of
employee’s Rights and the advantages in the case of Mergers, Takeovers and Amalgamations
avsnitt A p. 7.
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de Overtagna arbetstagarna inte direkt leder till forsamrade anstéllningsvillkor.®
Direktivet utgor regler och krav for arbetstagares anstéllningsskydd som
medlemslanderna inte far bryta mot. Medlemslanderna &r daremot fria att genom
nationell lagstiftning inféra regler som &r mer generdsa an de villkor direktivet
anger vilket innebar att direktivet ar ett minimidirektiv.8 Direktivet innehaller olika
bestammelser ~ om  anstallningsvillkor ~ och  anstéllningsskydd  samt
medbestammande for arbetstagare. Vidare &r syftet med reglerna i direktivet att
skydda arbetstagarens fortsatta anstélining hos den nya arbetsgivaren, férhindra att

uppsagningar sker som en konsekvens av overlatelsen.®”

Direktivet och dess innehall galler nationellt och pa EU-niva. Malet ar inte att na
enhetlig skyddsniva inom EU utan att skyddet arbetstagaren har i férhallande till
overlataren i den nationella lagen &ven ska galla i forhallande till forvéarvaren.®
Arbetstagare ska ha samma skydd vid overlatelser som de annars har enligt
nationell lag.®® Sa langt det gar ska direktivet skydda arbetstagarnas stallning vid
en Overgang. Detta innebar dock inte att arbetstagarna far ett béattre skydd vid
overlatelse av direktivet an vad den nationella ratten i medlemslanderna gor i andra
situationer.®® Overlatelsedirektivet ar en av de mest prévade regleringarna i EU-
domstolen. De manga proévningar som direktivet varit foremal for i EU-domstolen
handlar i mangt och mycket om definitionen av vad en lagenlig 6verlatelse &r enligt
direktivet och dess verksamhetsbegrepp. EU-domstolen har vid flera tillfallen
hanvisat till direktivets syfte att skydda arbetstagarnas rattigheter.®* Flera domar har
dock ocksa visat pa hur det maste finnas en balans mellan arbetstagarens och
arbetsgivarens intressen. | malet 1SS Facility Services, C-344/18 uttrycks att syftet
med direktivet inte enbart ar att skydda arbetstagarnas intressen vid en 6vergang av
foretag till ny arbetsgivare, utan det syftar till att sékerstélla en skélig avvagning

mellan arbetstagarnas intressen och forvarvarens intressen.® Vidare tydliggors i

8 Werhof C-499/04
86 Direktiv 2001/23/EG artikel 8.
87 Direktiv 2001/23/EG ingress skal 3.
88 Nystrom 2021 s. 301.
89 Mulder 2004 s. 116.
90 Collino och Chiappero C-343/98.
91 Nystrém 2021 s. 301.
9255 Facility Services C-344/18.
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Alemo-Herron-malet C-426/11 att syftet med direktivet inte bara &r att
arbetstagarnas intressen ska tillvaratas utan att en jamvikt ska rada mellan dessa
intressen och forvarvarens intressen. Domstolen menar att forvarvaren maste kunna

vardera och gora sina intressen gallande i enlighet med naringsfriheten. 3

Artikel 1 och 2 i 6verlatelsedirektivet ror direktivets rackvidd och definitioner. |
artikel 1:1 a star att overlatelsedirektivet ska tillampas vid dverlatelse av ett foretag,
en verksamhet eller en del av ett foretag eller en verksamhet till en annan
arbetsgivare genom lagenlig dverlatelse eller fusion.® Vidare forklaras i artikel 1.1
b tre kriterier for Gvergang. Overlatelse ska forstds som Gverlatelse av en ekonomisk
enhet, som behaller sin identitet och varmed forstas en organiserad grupp tillgangar
vars syfte ar att bedriva ekonomisk verksamhet, vare sig denna utgér huvud- eller
sidoverksamhet.®® Definitionen av vad en organiserad grupp tillgangar ar saknas.
Dessa tre kriterier for att en dverlatelse anses foreligga kommer att diskuteras langre
fram i uppsatsen. Direktivet ska vidare tillampas pa offentliga och privata foretag

som bedriver ekonomisk verksamhet, med eller utan vinstsyfte. %

Enligt  direktivet & en administrativ  organisation av  offentliga
forvaltningsmyndigheter eller en Gverlatelse av administrativa funktioner mellan
offentliga forvaltningsmyndigheter inte en dverlatelse.®® Direktivet ska inte heller
tillampas pa sjogaende fartyg.%® Verksamheten som o6verlats kan bedrivas av en
fysisk eller juridisk person. Direktivet ska tillimpas om och i den man foretaget,
verksamheten eller delar av verksamheten ligger inom fordragets territoriella
rackvidd.'® Det kravs alltsa att det ror sig om en Gvergang av en ekonomisk
verksamhet, eller en del av en verksamhet mellan olika enheter. Den ekonomiska

enheten behover daremot inte vara vinstdrivande.1%? VVerksamheten méste ocksa

93 Alemo-Herron-méalet C-426/11.
94 Direktiv 2001/23/EG artikel 1:1 a.
95 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1 b.

9 Nystrom 2021 s. 300.
9 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1c.

98 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1c.
9 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.3.
100 pirektiv 2001/23/EG artikel 1.2 d.
101 pirektiv 2001/23/EG artikel 1.1c.
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behalla sin identitet i dverlatelsen for att direktivet ska vara tillampligt. Overlatelsen
ska grunda sig i ett administrativt beslut, ett avtal, ett beslut fran domstol eller
lagstiftning.1%2 Det finns alltsa vissa delar som maste tas i beaktning vid bedomning
om en sadan overlatelse skett, de tre kriterierna, dvergang, enhet och identitet,

kommer vidare att analyseras har nedan.

3.1.1 Overgangskriteriet

Overgangskriteriet ror formen och arten av verksamheten. For att forandringen ska
anses utgora en Overlatelse kravs ett byte av arbetsgivare, fran Overlatare till
forvarvare.1% Overlatelsedirektivet eller LAS innehaller inte ndgon definition pa
arbetsgivarbegreppet. Arbetsgivaren kan vara bade en juridisk och en fysisk person
till skillnad fran arbetstagaren som alltid &r en fysisk person. Nar det ar faststallt
vem som utgor arbetstagaren &r det oftast enkelt att avgéra vem som &r arbetsgivare

eftersom arbetsgivaren utgors av arbetstagarens motpart.194

En overlatare &r en juridisk eller en fysisk person som pa grund av en 6verlatelse
inte langre &r arbetsgivare i en verksamhet, ett foretag eller en del av verksamheten
eller foretaget. Forvarvaren ar den fysiska eller juridiska person som pa grund av
overlatelsen blir arbetsgivare.1% Byte av dgare, till exempel sa som vid forvérvning
av aktierna i ett bolag till en ny Aagare, utgor inte ett foremal for

verksamhetsdverlatelse i direktivets mening.1%

Ett heldgt dotterbolag som byter arbetsgivare till ett annat helagt dotterbolag men
fortfarande ingar i koncernen for moderbolaget utgor byte av arbetsgivare aven om
agaren, lokaler, ledning och arbetsuppgifter ar densamma.'®” | domen Albron
Catering C-242/09 anser EU-domstolen vidare att ett féretag inom en koncern som
overlats till ett foretag utanfor koncernen kan ses som éverlatare enligt direktivets

artikel 2.1 a aven for arbetstagare som varit stadigvarande verksamma inom det

102 Nystrom 2021 s. 302.
103 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 245.
104 Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsratt, 3:e uppl., Studentlitteratur, Lund, 2016 s. 99.
105 pirektiv 2001/23/EG Artikel 2.1 a-b.
106 Berg och Busschers C-144/87 och C-145/87.
107 Allen m.fl C-234/98.
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Overtagna foretaget men haft anstallningsavtal med ett annat féretag inom

koncernen.108

3.1.2 Enhetskriteriet

Forutom dgarbyte ar det ocksa av vikt att det &r en bestdende ekonomisk enhet%
som oOverlats och att verksamheten inte har lagts ner. Ekonomisk verksamhet
innebér att verksamheten utférs mot ersattning men den behdver inte vara
vinstdrivande. De tva malen nedan belyser hur en ekonomisk enhet och den
utévande verksamheten kan skilja sig. Ekonomisk enhet &r en inrdttning av personer
och tillgangar efterstravar ett visst syfte eller mal genom ekonomisk verksamhet. |
Hidalgo-malet har kommunal verksamhet i form av hemtjanst och bevakning av
forrad tillhorande Forsvarsmakten overlatits till privat foretag. Bada situationerna
ror kontrakt som gatt 6ver fran kommunal verksamhet till privat aktor.'*? Det har
har inte funnits nagot avtalsforhallande mellan kommunen och nagon av
overlatarna och den verksamhet som bedrevs. Verksamheten innefattade en
ekonomisk enhet och den verksamhet som utévades bedomdes inte utgéra nagon
myndighetsutdvning da det handlade om bevakning av vissa lokaler och hemtjanst,
nagot som annars skulle kunna hindra direktivets tillamplighet. EU-domstolen kom
fram till att direktivet var tillampligt om det rérde sig om kontrakt som Gverlatits
fran offentlig sektor till annan privat aktor forutsatt att overlatelsen rorde en
ekonomisk enhet. Domstolen menade vidare att den ekonomiska enheten inte bara
skulle antas existera pa grund av att tjansterna hos den gamla och nya

avtalsinnehavaren var liknande.111

Direktivet ar alltsa tillampligt nar ett kontrakt som en verksamhet inom offentlig
sektor haft med ett foretag 16pt ut, eller sagts upp och darmed kan overlatas till
annat foretag, om verksamheten innefattar en ekonomisk enhet. VVerksamheten som
bedrivs inom ett foretag kan dock inte likstallas med den ekonomiska enheten utan

paverkas ocksa av andra faktorer. Det &r den nationella domstolens uppgift att

108 Albron Catering C-242/09.
109 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1B.
110 Hidalgo C-173:96 och C-247:96.
11 Nystrom 2021 s. 311- 312.
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avgora identiteten och den eventuella ekonomiska enheten av en verksamhet for att

sedan avgora direktivets tillamplighet.?

Malet CLECE SA C-463/09 handlar om en kommun i Spanien som sade upp ett
avtal med det stadforetag de tidigare hade anlitat. Kommunen anvande sig istéllet
av egen personal och efter ett tag anstdllde kommunen nya arbetstagare for
stadningen. Daremot ville kommunen inte Gverta personalen pa stadbolaget som de
tidigare anvént sig av. EU-domstolen kom fram till att direktivet inte var tillampligt
i denna situation. Kommunen hade varken oOvertagit stadfirmans personal eller
deras materiella eller immateriella tillgangar. Kommunens och stadfirmans
verksamheter var endast knutna till varandra genom foremalet for verksamheten
vilket var stadningen. EU-domstolen ansdag att bara for att den utovade
verksamheten som forde samman de tva objekten, var identisk eller likartad, kunde
det inte antas vara tillrackligt for att anta att den ekonomiska enheten bestod.

Direktivet var darmed inte tillampligt.*®

Overlatelsedirektivet vilar pd civilrattslig grund och i det forsta
overlatelsedirektivet fran 1977 fanns ingen information i direktivet eller dess
forarbeten kring om direktivet skulle omfatta offentliga verksamheter. A andra
sidan fanns det inte heller nagot i direktivets syfte som tydde pa att offentliga
verksamheter skulle uteslutas fran direktivets tillampningsomrade.’* Malet
Mayeur C-175:99 visar hur direktivet skulle tolkas innan kodifieringen av det nya
overlatelsedirektivet fran 2001 fanns att tillga. Malet handlar om en foérening som
upphort och som tidigare arbetat med reklam och kunskapsspridande av en stad.
Efter upphorandet har féreningens verksamhet dvertagits av staden som den gjorde
reklam om och en person som var aktiv inom féreningen har blivit uppsagd av
staden pa grund av upphorande av verksamheten. Det ror sig om en ekonomisk
enhet som Overlatits fran en privat juridisk person till en offentlig juridisk person.
Det ror sig inte om en 6verforing av omorganisering eller forvaltningsuppgifter

mellan myndigheter. Om det skulle krdvas att staden som utgbr en

112 Hidalgo C-173:96 + C-247:96
113 CLECE SA C- 463/09.
114 Direktiv 77/187/EEG.
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forvaltningsmyndighet genomfor omorganiseringar som forandrar identiteten av
den tidigare foreningens verksamhet hade direktivet inte varit tillampligt. EU-

domstolen fann dock att detta inte var fallet och att direktivet kunde tillampas.t®

Precis som att direktivet inte hindrade att offentliga verksamheter omfattades av
direktivets tillampningsomrade, kom &ven EU-domstolens sitt att tolka att visa pa
att direktivet skulle omfatta offentliga verksamheter.'*6 Malet Redmond Stichting
handlar om en del av en kommunal verksamhet som dverfors fran en stiftelse, vars
verksamhet skulle l&ggas ner, till en annan stiftelse, Sigma. Verksamheten skulle
laggas ner pa grund av att en myndighet dragit in sitt stod till en juridisk person och
istallet borjat stodja en annan juridisk person med liknande syssla vilket tvingat
stiftelsens verksamhet att upphdra. Sigma som tog 6ver lokaler och flera patienter
erbjod anstallning till en del av arbetstagarna fran den Gvertagna verksamheten
medan resterande sades upp. Sigma hade inte varit med och beslutat om att de skulle
ta dver verksamheten utan beslutet om overlatelse hade fattats ensidigt av ett
offentligt organ. EU-domstolen kom fram till att det inte spelade nagon roll for
tilldmpningen av direktivet att mottagaren av verksamheten inte varit inblandad i
beslutet och att situationen darfor skulle ses som en Gverlatelse. Det saknade vidare
betydelse att verksamheten var offentlig och inte vinstdrivande.*'’” Verksamheten
hade att gora med ekonomiska aktiviteter &ven om dessa inte var vinstdrivande
vilket av EU-domstolen ansags utgéra en ekonomisk verksamhet. Enbart en icke
vinstdrivande faktor utgor darmed inte hinder for tillampning av direktivet. EU-
domstolens rattshildning av diverse mal togs i beaktning vid kodifieringen av
direktivet och i det nya Gverlatelsedirektivet fran 2001 star uttryckligen i artikel
1.1c att direktivet ska tillampas bade pa offentliga och privata verksamheter.*8 Det
finns inget alternativ for medlemsstaterna att inte omfatta verksamheter inom den

offentliga sektorn.?

115 Mayeur C-175:99.
116 Mulder 2004 s. 179.
117 Redmond Stichting C-29/91.
118 Direktiv 2001/23/EG Avtikel 1,1 c.
119 Mulder 2004 s. 180.
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Om den ekonomiska aktiviteten sker i liten grad i forhallande till den 6vriga
aktiviteten som bedrivs, och dessutom finns inom en myndighetsutévande
verksamhet, kan utfallet om direktivets tillamplighet vara annorlunda.'® | samma
artikel som tydliggor att direktivet ska tillampas pa offentlig verksamhet kan ocksa
utldsas att administrativa omorganiseringar av offentliga forvaltningsmyndigheter
eller  overlatelse av  administrativa  funktioner — mellan  offentliga

forvaltningsmyndigheter inte &r att betrakta som en overlatelse.'?

Domen i Henke C-298/94 visar pa att omorganisationer inom offentlig forvaltning
och verksamhet 6verforande av vissa funktioner mellan offentliga myndigheter inte
ingar i direktivets definition av offentlig verksamhet. 1 malet dverfordes vissa
uppgifter fran en arbetstagare inom en kommun till ett organ for administrativa
uppgifter som delades med flera andra kommuner. Arbetstagaren sades darefter upp
nér hennes uppgifter dvergick till det gemensamma organet. Arbetstagaren Annette
Henke menade att direktivet var tillampligt da dess verksamhet till viss del var
ekonomisk. EU-domstolen ansag att situationen inte var att rakna som Gverlatelse i
direktivets mening da det rorde sig om forflyttning av myndighetsutévande
arbetsuppgifter av offentliga administrativa organ. Den lilla del av ekonomiska
inslag som fanns i verksamheten bedémdes inte ut6vas i tillracklig grad for att det

skulle anses vara av betydelse.'??

Overlatelse av privat och i vissa fall offentlig enhet vars verksamhet utgor en
ekonomisk enhet, kan utgora tillampning av overlatelsedirektivet oavsett om det
finns ett vinstdrivande syfte eller inte. Myndighetsutévning kan dock utgéra hinder
for tillampning av direktivet sa som i Henke-malet. Vidare har det av domar fran
mal i EU-domstolen och kodifieringen av dverlatelsedirektivet 2001 genom artikel
1,1 ¢ konstaterats att direktivet inte ar tillampbart i fall som ror 6verlatelse av
administrativa uppgifter eller myndighetsutévande funktioner offentliga
myndigheter sinsemellan eftersom myndigheter inte & en del av den inre

marknanden.'?® Direktivet ar alltsa inte tillampligt for offentliga organ om deras

120 Nystrom 2021 s. 311.
121 pirektiv 2001/23/EG Avtikel 1.1c.
122 Henke C-298/94.
123 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1c.
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verksamhet innefattar en myndighetsutdévning. Direktivet ar inte heller tillampbart
pa offentliga organ som utdvar ekonomisk verksamhet i underordnad grad i

jamforelse med évrig utévad verksamhet.1

3.1.3 ldentitetskriteriet

Det ar vidare avgorande att verksamheten bibehaller sin identitet och kriteriet ses
darmed som det avgorande kriteriet.’?® En bibehallen identitet betyder att
verksamheten ska ha samma eller liknande aktivitet fére och efter dverlatelsen har
agt rum. Pa sa satt finns det krav pa att en aktivitet som fortsétter och ar av likhet.
Identiteten av denna enhet paverkas av dess personal, ledning, arbetsorganisering,
driftskapital och driftsmetoder och hur verksamheten bedrivs genom dessa.'?® En
enhets identitet &r darmed inte alltid samma som verksamheten som bedrivs inom
en enhet.’?” Att anvanda byggnader och materiel sasom maskiner och I6s6re fran
en upphord verksamhet i en ny verksamhet gor automatiskt inte direktivet
tillampligt. I det fall en verksamhet ligger nere efter dverlatelsen men sedan tas upp
igen och da har samma identitet som innan nedlaggningen kan direktivet bli
tillampligt.1?® | sadant fall ska varaktigheten av nedlaggningen vara en del av
helhetsbedémningen kring om det foreligger 6vertagande. Som forvérvare ska man
ha i avsikt att behdlla den sociala och ekonomiska identiteten hos foretaget efter
overlatelsen.’?® En avvagning och helhetsheddmning for att avgéra om en

overlatelse agt rum ska goras i varje enskilt fall.**°

Ett mal som behandlar identiteten av den ekonomiska enheten ar ADIF C-509/14.
Malet handlar om en offentlig verksamhet som outsourcade uppgifter pa en privat
entreprendr vilka kom att utnyttja lokaler och infrastruktur som tillnérde den
offentliga verksamheten. Den offentliga verksamheten tog sedan tillbaka tjansten
och tillsatte sin egen personal att utféra arbetet. Har ansdg EU-domstolen att

direktivet var tillampligt. Domstolen ansag att verksamheten framst bedrevs genom

124 Mulder 2004 s. 183.

125 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1B. se dven AD 1995 nr 163.
126 Nystrom 2021 s. 311.

127 Hidalgo C-173:96 + C-247:96.

128 Direktiv 2001/23/EG artikel 1.1.

129 Nystrom 2021 s. 303-304.
130 |bid s. 313.
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anvandandet av anlaggningarna, de materiella tillgangarna vilka hade Overtagits

ansags verksamheten ha behallit sin identitet och den ekonomiska enheten. 13!

3.1.4 Helhetsbeddémning

Ett mal i EU-domstolen som kom att bli mycket tongivande for definieringen av
begreppet verksamhetsdverlatelse ar mal C-24/85 Spijkers mot Gebroeders Benedik
Abbatoir 1% Fallet var det forsta som rérde identifiering om verksamhetséverlatelse
fran en arbetsgivare till en annan efter att det forsta direktivet om
verksamhetsoverlatelse inforlivats. | malet angav EU-domstolen sju stycken
punkter med omstandigheter som har betydelse for beddmningen om en

verksamhetsoverlatelse &gt rum:

1. Artav foretag eller verksamhet som bedrivs,

2. Om materiella tillgangar som byggnader och 16scre dverlatits eller ej,

3. Vardet av de immateriella tillgangarna som finns vid tidpunkten for
overlatelsen,

4. Vad som skett med arbetstagarna, har majoriteten gatt Gver till den nya
arbetsgivaren eller inte,

5. Har kunder dvertagits,

6. Hur stor ar likheten, identiteten, mellan verksamheten innan och efter
overlatelsen,

7. Tidsperioden verksamheten eventuellt legat nere.

Dessa sju punkter har efter malet fatt namnet Spijkers-kriterierna. Genom att
anvéanda samtliga punkter i en samlad provning ska en nationell domstol kunna gora
sin beddmning av om det skett en 6verlatelse enligt direktivet. Det &r den nationella
domstolen som genom att prova alla for malet relevanta omstandigheter ska avgora

om det rader en overlatelse enligt direktivet.132

131 Administrador de Infraestructuras Ferroviarias (ADIF) C-509/14.
132 gpijkers C-24/85.
133 Nystrom 2021 s. 313.
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Direktivet ar tillampligt EU-domstolen menade i malet Rask och Christensen mot
ISS Kantineservice C-209/091 att 6verlatelsedirektivet kan vara tillampligt i det fall
en entreprendr 6verlater en servicefunktion inom ett féretag genom avtal och pa det
sattet tar pa sig de forpliktelser en arbetsgivare har for arbetstagare som tillhor
servicefunktionen. EU-domstolen menade att det faktum att verksamheten inte
utgér en huvudverksamhet for Overlataren utan istallet & en bisyssla inte

automatiskt innebar att overlatelsen inte omfattas av direktivet.34

Malet Schmidt C-392:92 ror Schmidt, en ensam staderska som var anstalld som
stadare pd en bank. Banken beslutade att Schmidts arbete skulle tas over av
stadfirma. Schmidts blev erbjuden anstallning pa stadfirman med samma
arbetsuppgifter men andra anstéllningsvillkor. Schmidt tackade nej och blev
darmed uppsagd. EU-domstolen kom fram till och menade, med hé&nvisning till
Rask-malet att direktivet var tillampligt i situationen for en servicefunktion av ett
foretag och att det inte spelade nagon roll att det endast rérde sig om en arbetstagare.
Domstolen menade ocksa att det inte uppstod hinder for tillampning av direktivet

for att materiella tillgangar inte Gverlatits.**

3.2 Skydd for arbetstagares anstallningsvillkor vid en

dverlatelse

Nar ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet dvergar fran en
arbetsgivare till en annan arbetsgivare ska réattigheter och skyldigheter som géller
vid tidpunkten for Overlatelsen pa grund av géllande anstillningsavtal och
anstéllningsforhallanden 6verga pa den nya arbetsgivaren.'3® Personal som tillhor
en verksamhet som overlats till en ny arbetsgivare gar alltsa automatiskt dver till
den nya arbetsgivaren. En anstalld far motsétta sig att inte folja med till
overlataren.®®” Arbetstagare som tackar nej till att ga 6ver till den nya arbetsgivaren
ar inte skyddade av direktivet. Arbetstagare som pa eget initiativ valjer att inte

fortsétta sin anstéllning hos forvarvaren riskerar att bli uppsagda av dverlataren pa

134 Rask och Christensen mot 1SS Kantineservice C-209/91.
135 schmidt C-392:92.

1366 b § LAS.

137 Katsikas m.fl. c-132/91 och C-138/91 och C-139/91
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grund av arbetsbrist. Overlatelsen i sig utgor inte skal for uppsagning.’®® Om
forvarvaren inte erbjuder anstallning i sin verksamhet efter 6vergang kan den ses
som en ogiltig uppsagning eller ett ogiltigt avskedande.'® Enligt
overlatelsedirektivets artikel 4.1 far en uppsagning av arbetstagare goras till foljd
av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skél som dessutom innefattar
forandringar i arbetsstyrkan.40 | mélet Dethier Equipement C-319:94 tydliggdrs att
denna rattighet galler saval forvarvaren som overlataren. EU-domstolen menar i
malet ocksa att artikeln ska tolkas sa att arbetstagare som felaktigt sagts upp av
overlataren kort tid fore Gverlatelsen, och som inte ateranstalls av forvérvaren,

gentemot forvarvaren kan gora gallande att uppsagningarna var felaktiga.4*

Forvarvaren dr skyldig att for de Overtagna arbetstagarna tillampa villkoren i de
anstallningsavtal eller anstallningsforhallande som galler for tidpunkten vid
overlatelsen. Personalen som 6vergar har darmed samma rattigheter och villkor hos
den nya arbetsgivaren som hos den tidigare arbetsgivaren.#? Detta galler inte vid
overlatelse i samband med konkurs eller alders-, invaliditets- eller
efterlevandeformaner.243  Overldtaren har gentemot arbetstagaren ansvar for
eventuella ekonomiska forpliktelser som har koppling till tiden innan

overlatelsen.144

Skyddet som direktivet medfor galler for de arbetstagare som vid dverlatelsen har
en anstéllning i den verksamhet eller del av verksamheten som Gverlats.'*> Nar en
Overlatelse dar endast en del av ett foretag eller en verksamhet Gverlats till ny
arbetsgivare ar det darfor viktigt att sakerstalla vilka personer som hor till enheten
som Overlats. Nar en del av en verksamhet éverlats ar det enligt direktivets artikel

3.1 enbart de arbetstagare som tilln6r och &r anstallda i den enhet som Gverlats som

138 7 § 3 st LAS.
139 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 247.
140 Direktiv 2001/23/EG artikel 4.1.
141 Dethier Equipement C-319:94.
1426 g LAS.
1436 b §3st LAS.
1446 b § LAS.
145 Mulder 2004 s. 121.
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omfattas av direktivet.146 Personer som ar verksamma men inte anstéllda i den delen
av verksamheten eller foretaget som 6verlats ska inte omfattas av direktivet och ska

inte heller 6verlatas.24”

Nar arbetstagarna fatt en ny arbetsgivare utgor verksamheten foremal for
overlatelse och overlataren ar darmed fri fran de skyldigheter som foljer av
anstallningsavtalet. Skyldigheterna och réattigheterna som finns pa grund av
gallande anstallningsavtal eller anstéllningsforhallande 6vergar istéllet till den nya
arbetsgivaren, forvarvaren. Det ar endast de for tidpunkten vid Gverlatelsen
géllande rattigheterna och skyldigheterna som avses gélla och som darmed ska
overga till forvarvaren.*® Medlemslanderna far dock fritt sjalva bestamma om de
anser att Overlataren och forvarvaren efter det att Overlatelsen &gt rum ska ha
gemensamt ansvar oOver skyldigheter som gallde vid Overlatelsen men som
uppkommit innan den skedde.!*® Pa sa vis finns det tva alternativ for
medlemslanderna att iaktta nar implementering av direktivet gors. Antingen skiftar
ansvaret fran Overlataren till forvarvaren eller sa har de bada parterna ett delat

solidariskt ansvar.1%0

Nar driften av enheten overfors fran dverlataren till den forvarvaren sker sjalva
overlatelsen. Oavsett vad parterna kommit éverens om vid overlatelsen ska de
anstallningsforhallanden som rader mellan Gverlataren och arbetstagarna som gar
over, Gverforas till forvarvaren vid tidpunkten for Gverlatelsen. Det gar inte att
skjuta upp tidpunkten for overtagandet av anstallningsavtalen och dess villkor. %!
Den nya arbetsgivaren, forvarvaren, har rétt att genomftéra andringar av
anstallningsvillkoren pa samma sétt som Overlataren haft ratt att gora enligt
nationell lagstiftning. Arbetstagaren &r inte skyddad mot férvarvarens férandringar
under forutsattning att de inte genomférs enbart pa grund av sjalva éverlatelsen. 52

Om anstallningen upphdr pa grund av att 6verlatelsen medfor en sa pass vasentlig

146 AD 2013 nr 47.
147 Botzen C-186/83.
148 Direktiv 2001/23/EG artikel 3.1.
149 Berg och Busschers C-144/87.
150 Nystrom 2021 s. 317.
151 1bid s. 300.
152 Rask C-209/91.
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forandring av arbetstagarens arbetsvillkor som i sig utgér en nackdel for
arbetstagaren ska det jamstéllas med att forvarvaren ses som ansvarig for

upphorandet av anstallningsavtalet.t53

3.2.1 Kollektiva anstallningsvillkor vid en 6verlatelse

Kollektivavtalet ar i Sverige det viktigaste medlet for att reglera arbetsmarknaden
eftersom kollektivavtalen i Sverige har en mycket hdg tackningsgrad runt 90%.1
Eftersom kollektivavtalet spelar en sa stor roll for arbetsmarknadens parter har det
precis som i manga andra situationer dven en inverkan pa vad som hander med
anstallningsvillkoren vid en verksamhetsoverlatelse. For den enskilda arbetstagaren
kan ett eller flera befintliga respektive obefintliga kollektivavtal ha stor betydelse
pa anstallningsvillkoren. Det ar skillnad pa hur lange och vilka anstallningsvillkor
som kommer att galla beroende pa vem eller vilka av parterna i en
verksamhetsoverlatelse som &r bundna av kollektivavtal. Nagot som ocksa spelar
roll & om det ror sig om samma eller olika avtal. Detta kommer att beroras i nasta
kapitel och for att kunna gora det presenteras har skillnaden mellan kollektiva och
individuella anstaliningsvillkor och skyddet for de kollektiva och individuella

anstallningsvillkoren vid en verksamhetsoverlatelse.

Kollektivavtalet ror villkor om forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare,
alltsa anstéllningsvillkor och har en langtgaende paverkan pa arbetstagarens
individuella anstallningsavtal.’> | 27 § MBL finns regeln om kollektivavtalets
tvingande verkan som innebdr att arbetstagare och arbetsgivare som &r bundna av
kollektivavtalet inte kan komma éverens om villkor som strider mot avtalet.'*® Det
finns en skillnad i normativa och obligatoriska bestammelser i kollektivavtal. De
normativa bestimmelserna bestar av reglering av anstallningsvillkoren medan
obligatoriska bestammelser enbart reglerar kollektivavtalsparternas forhallande till

varandra.®®” De normativa reglerna fyller ut villkoren i anstéllningsavtalet. Det ar

153 Direktiv 2001/23/EG artikel 4.2.

154 Medlingsinstitutet arsrapport 2022, Avtalsrorelsen och l6nebildningens. 148.
155 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 116.

1%6 27 § MBL.

157 Mikael Hansson, “Om kollektivavtalets efterverkan - en berittelse om legitimitet” i Festskrift
till Catharina Calleman: i rattens utkanter, Persson, Annina H. & Ryberg-Welander, Lotti (red.)
(lustus, Uppsala, 2014) s. 141.
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enbart de normativa reglerna, de regler som har direkt paverkan pa

anstallningsavtalet som omfattas av kollektivavtalets langtgaende paverkan.'

Artikel 3 i dverlatelsedirektivet behandlar arbetstagarens anstéllningsskydd och
rattigheter vid overlatelser dar det finns kollektivavtal. Forvarvaren ar enligt
direktivets artikel 3.1 och 3.3 forsta stycket bunden av och skyldig att tillampa
anstallningsvillkoren i kollektivavtalet som Overlataren vid tidpunkten for
overgangen ar bunden av.'®® Forvarvaren ska vara bunden av villkoren i
overlatarens kollektivavtal i tillampliga delar till dess att avtalet 16pt ut, eller ett nytt
kollektivavtal galler.*8° Forvarvaren ar dock inte skyldig att tillampa villkor for de
Overtagna arbetstagare i avtal som Overlataren blir part i efter Gvergangen har
skett.’61 Arbetstagare som hos overlataren ar oorganiserade eller medlemmar i
nagon annan an den avtalsslutande arbetstagarorganisationen kan komma Gverens
om villkor som gar emot kollektivavtalet da de inte omfattas av bestammelsen i
direktivets artikel 3.3. Dessa utomstaende arbetstagare har darmed inte heller nagot

skydd av kollektivavtalet mot forandringar som forvérvaren gor.%2

Regeln i direktivets artikel 3.3, om forvarvarens bundenhet till 6verlatarens lépande
kollektivavtal, beslutades vid Sveriges implementeringen av direktivet endast tdcka
de Overtagna arbetstagare som ar medlemmar i arbetstagarorganisationen som
overlataren har kollektivavtal med.'62 | proposition 1994:95:102 konstateras att den
svenska regleringen 28 § MBL gar langre an reglerna i direktivets artikel 3.3 i de
fall forvarvaren inte &r bunden av kollektivavtal eller i de fall som kollektivavtalet
sagts upp.1% Begreppen som anvants i den svenska regleringen kan anses indikera
att det &r mer an de regler i kollektivavtalet som reglerar rattigheter och skyldigheter
for arbetstagaren som ska Overlatas till forvarvaren. Sa ar dock inte fallet, nagot

som konstateras nar olika landers versioner av direktivet jamfors.1%° Vidare ar det

158 Mulder 2004 s. 325.
159 Direktiv 2001/23/EG artikel 3.1 & artikel 3.3 1st.
160 Direktiv 2001/23/EG artikel 3.3.
161 Werhof C-499/04.
162 50U 1994:83 5. 93.
163 50U 1994:83 5. 94.
164 prop 1994/95:102 s. 52.
165 SOU 1994:83 5. 94-95.
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endast den reglering i kollektivavtalet som ror arbetstagarens anstéliningsavtal som
forvarvaren binds av.'%® Av svensk lag foljer av huvudregeln i 28 § 1 st MBL att
forvarvaren blir bunden till att tillimpa villkoren i Gverlatarens kollektivavtal. 67
Det finns flera olika situationer utdver huvudregeln angaende forvarvarens
skyldighet till tillampning av villkoren i Overlatarens kollektivavtal som kan
komma att bli aktuella vid en verksamhetsovergang, dessa kommer att redovisas

och diskuteras i nésta kapitel.

Det finns inga regler i lag som forklarar kollektivavtalets giltighetstid, istallet kan
parterna for avtalet bestimma hur lange avtalet ska galla. Om nagot datum inte
bestams galler avtalet fram tills att det sags upp. Innan en Overlatelse skett ar
forvérvaren inte bunden av kollektivavtalet och har darfor inte mojlighet att saga
upp det.%8 Kollektivavtal kan daremot sagas upp av dverlataren innan 6verlatelsen,
vilket leder till att avtalet inte blir aktuellt att Gverta for forvarvaren som inte &r
bunden av eget kollektivavtal.®® Om 6verlataren sager upp kollektivavtalet innan
overlatelsen gér inte avtalet over p& den nya arbetsgivaren, forvarvaren. Overlataren
maste séga upp avtalet tidigare an sextio dagar innan tiden for dverlatelsen for att
avtalet ska sluta galla vid Gverlatelsen. Om den tidigare arbetsgivaren séger upp
avtalet senare an sextiodagar innan Gverlatelsen dger rum, kommer avtalet att galla
for den nya arbetsgivaren fram till att sextio dagar har gatt fran uppségningen av
avtalet.?’® Vidare kan forvarvaren trots att 6verlataren sager upp avtalet bli tvungen
att tillampa villkoren i Gverlatarens kollektivavtal pa grund av ettarsregeln.t’
Skyldigheten finns enbart under tiden kollektivavtalet ar giltigt eller tills ett nytt
avtal borjar galla for de dvertagna arbetstagarna.l’? Det ar forst efter Overlatelsen

skett och forvérvaren tagit dver kollektivavtalet och blivit bunden av det som

166 Malmberg & Oman 2017 s. 259.
167 28 § 1 st MBL.
168 KalIstrom, Kent, Malmberg, Jonas & ©man, Soren, Den kollektiva arbetsratten: en larobok,
3:e uppl., lustus férlag, Uppsala, 2022. s. 94-95.
169 prop. 1994/95:102 s. 51.
170 28 § 2st MBL.
171 Malmberg, Jonas, Bjorknas, Hanna, Hansson, Mikael, Herzfeld Olsson, Petra, Larsson,
Tommy & Eriksson, Kurt, Medbestdammandelagen: en kommentar Del 1 1-32 8§, 1:a uppl.,
Norstedts juridik, Stockholm, 2018 s. 266.
172 28 § 3 st MBL se aven Proposition 1994/95:102 s. 56-57.
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forvarvaren har mojlighet att séga upp kollektivavtalet, och kan da séga upp det pa

samma villkor som Gverlataren tidigare kunnat gora.’®

Arbetstagarparten har ocksa majlighet att saga upp kollektivavtalet. Det kan goéras
om det sker inom trettio dagar fran att arbetstagarparten underréttats om
overlatelsen. Om en sadan uppséagning gors kommer avtalet att upphora vid
tidpunkten for verksamhetsoverlatelsen och kollektivavtalet blir darmed inte
aktuellt for den nya arbetsgivaren att Overta. Om uppsagningen av avtalet sker efter

overlatelsen upphor istéllet avtalet vid tidpunkten for uppsagningen.’*

3.2.2 Individuella anstallningsvillkor vid en 6verlatelse

Genom anstéllningsavtalet upprattas anstallningsforhallandet mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren.'’® Historiskt sett ar innehallet i det personliga avtalet inhamtat
ur kollektivavtalet och endast hogre uppsatta positioner har enskilda
anstéllningsavtal som &r mer omfattande. Dock har det blivit vanligare med mer
individuell reglering av anstédllningsforhallandena till foljd av forandrade
arbetsformer.1’® Relationen mellan anstallningsavtalet och kollektivavtalet
paverkar hur mycket av innehallet i kollektivavtalet som ska ta plats och gélla i det
enskilda anstéllningsavtalet.’” Innehallet i anstéllningsavtalet for de arbetstagare
som ar utomstaende hamtas vanligtvis fran det vid tiden pa arbetsplatsen gallande
kollektivavtalet. De normativa reglerna utgor inte i sig kollektivavtalsvillkor utan
fyller istallet ut de enskilda anstéllningsavtalen.’® Definitionen av anstallningsavtal
och anstallningsférhallanden i medlemsléndernas nationella lagstiftning ska inte

paverkas av direktivet.1”

173 Malmberg, Jonas, Bjorknas, Hanna, Hansson, Mikael, Herzfeld Olsson, Petra, Larsson,
Tommy & Eriksson, Kurt, Medbestammandelagen: en kommentar Del 1 1-32 8§, 1:a uppl.,
Norstedts juridik, Stockholm, 2018 s. 266.

174 28 § 2 st MBL.
175 Kallstrom, Kent & Malmberg Jonas, Anstallningsférhallandet — Inledningen till den individuella
arbetsratten 5e uppl., lustus Uppsala 2019.

178Mulder 2004 s. 82.
177 adlercreutz & Mulder 2014 s. 69-71.
178 Glavé och Hansson 2016 s. 540, 544.
179 Direktiv 2001/23/EG artikel 2.2.
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En anstallning ska vid en verksamhetsoverlatelse automatiskt Overga fran
overlataren till forvarvaren. Enligt 6 b § LAS ska villkoren i det enskilda
anstallningsavtalet mellan arbetstagaren och den tidigare arbetsgivaren félja med
och tillampas av overlataren.'® Regeln omfattar samtliga arbetstagare, de som &r
medlemmar i den arbetstagarorganisation som ett eventuellt kollektivavtal &r traffat
med, de arbetstagare som ar medlem i en annan arbetstagarorganisation och de
arbetstagare som ar oorganiserade.'® Overlataren ska informera forvirvaren om
innehallet i de anstéallningsavtal som Gvergar.'8? Det enskilda anstallningsavtalet
skyddas alltid, oavsett vad som sker med kollektivavtalet, under en viss period, sa

kallad 6vergangstid.*83

1806 h § LAS.
181 Mulder 2004 s. 325.
182 pirektiv 2001/23/EG artikel 3.2.

183 Holke, Dan & Olauson, Erland. Medbestammandelagen med kommentarer. 7:e uppl.,
Studentlitteratur, Lund 2018 s. 228.
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4. Rattsverkningar och efterverkan av

anstallningsvillkor vid éverlatelse

Forvarvarens skyldighet att tillampa anstallningsvillkoren for de 6vertagna
arbetstagarna ser olika ut vid en verksamhetsoverlatelse beroende pa hur
forvarvaren och Overlataren ar organiserade. Det ar inte enbart de Gvertagna
arbetstagarna som har intresse av réattsverkningar och efterverkan av
anstallningsvillkoren vid en overlatelse. For forvarvaren ar det rimligen viktigt att
forsta och vardera vilka skyldigheter och rattigheter ett forvarv av en verksamhet
eller del av verksamheten innebdr for den resterande verksamheten och for
arbetsgivarens handlingsutrymme 6ver den tidigare och forvarvade verksamheten.
Nedan kommer olika scenarion av rattsverkningar och efterverkan av kollektiva
och individuella anstéllningsvillkor att presenteras som grundar sig i hur

forvarvaren och éverlataren ar, har varit eller inte ar bundna av nagot kollektivavtal.

4.1 Efterverkan av kollektivavtal

Nér ett kollektivavtal sagts upp eller 16pt ut kan det fortfarande finnas regler eller
anstallningsvillkor for arbetstagaren och férvéarvaren att forhalla sig till da
kollektivavtalet i allménhet kan ha en viss efterverkan. Efterverkan innebar att en
del av villkoren i avtalet fortsatt ska tillampas av arbetsgivaren pa arbetstagarna
trots att avtalet 16pt ut eller sagts upp.*®* Det finns ingen lag i den svenska
lagstiftningen som enbart reglerar kollektivavtalets efterverkan. FOr att gora en
beddmning kring kollektivavtalet och vilka villkor i avtalet som har en efterverkan
kan villkorens innehall, tillampning och giltighet diskuteras.®® Det finns en skillnad
i normativa och obligatoriska bestammelser i kollektivavtal. De normativa
bestammelserna bestar av reglering av anstallningsvillkoren medan obligatoriska
bestammelser enbart reglerar kollektivavtalsparternas forhallande till varandra.
Efterverkan galler framst de normativa bestammelserna, alltsd de som ror

arbetstagarens anstéllningsvillkor sdsom I6n och arbetstid. De normativa reglerna

184Fahlbeck, Reinhold, Praktisk arbetsratt, 3:e uppl., Liber-Hermod, Malmé, 1994 s. 108.
185 Hansson, 2014 s. 138.

186Bergquist, Olof, Lunning, Lars & Toijer, Gudmund, Medbestammandelagen: lagtext med
kommentarer, 2:a uppl., Publica, Stockholm, 1997 s. 123.
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fyller ut villkoren i anstéllningsavtalet och fortsatter darmed att finnas och galla i
anstallningsavtalet nar kollektivavtalet inte langre galler.*®” | domen fran AD 1978
nr 134 menade domstolen 1 koppling till normativa bestimmelser att: “...det torde
vara allmént erkant att man har att rékna med att kollektivavtalets bestammelser
rérande l6ne- och andra anstallningsvillkor far en efterverkan for tiden efter det att
kollektivavtal upphort att gilla utan att avldsas av nigot nytt kollektivavtal.” 188
Normativa bestdimmelser har dock inte alltid en efterverkan utan uttalandet kan
istallet tolkas som att obligatoriska bestammelser generellt inte har en
efterverkan.’®® Obligatoriska bestammelser sasom férhandlingsordning har
generellt ingen efterverkan.!® Om efterverkan dven ska ticka obligatoriska
bestammelser maste det finnas ett samforstand av kollektivavtalets parter kring
detta.o!

De normativa villkoren i kollektivavtalet maste ocksa ha tillampats for att kunna fa
en efterverkan. Villkor som funnits i ett avtal men inte tillampats av arbetsgivaren
och inte heller dberopats av arbetstagarna kan inte fa en efterverkan efter att avtalet
[6pt ut. Nér avtalet var giltigt hade arbetstagarna daremot kunnat aberopa dessa
villkor genom kollektivavtalet tvingande verkan. De normativa reglerna maste
alltsa fylla ut anstéllningsavtalet under tiden som kollektivavtalet ar giltigt. Det
finns ingen tidsaspekt for hur lange tillampningen maste vara utan om arbetsgivaren
réttar sig efter reglerna i kollektivavtalet dagen innan avtalet I6per ut kan reglerna
fa efterverkan dagen darpa.’®> Om det finns ett lokalt kollektivtal som I6pt ut ska
det centrala kollektivavtalet tillampas istallet for efterverkan av det lokala
avtalet.®® Aven om Kkriterierna ovan ger en guidning i avgorandet for

kollektivavtalets efterverkan maste dock en bedémning i varje enskilt fall goras. 1

187 Bergquist, Olof, Lunning, Lars & Toijer, Gudmund, Medbestammandelagen: lagtext med
kommentarer, 2:a uppl., Publica, Stockholm, 1997 s. 122-123.

188 AD 1978 nr 134.
189 Hanson, 2014 s. 141.
190 AD 1978 nr 134.
191 Hansson 2014 s. 144-145.
192 \hid 5.144-145.
193 AD 2013 nr 6.
194 Hansson 2014, s. 138.
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Fahlbeck skriver om fyra versioner av efterverkan som alla grundar sig pa att
parterna brukar ha kollektivavtal och att tiden for nér ett kollektivavtal inte finns
darfor kan antas vara tillfalligt. Den forsta versionen av efterverkan handlar om att
kollektivavtalet ersatter regler i dispositiva lagar. Nér ett kollektivavtal inte langre
galler skapas fragan om lagen ska ersétta kollektivavtalet eller om reglerna i
kollektivavtalet ska fortsdtta galla. For att de normativa bestdimmelserna i ett
uppsagt eller utlopt kollektivavtal ska ha efterverkan i forhallande till lagen,
behover det kollektivavtalsldsa tillfallet vara just tillfalligt.*°> Om avtalet sagts upp
eller 16pt ut men ska ersattas av ett nytt kollektivavtal &r tiden utan kollektivavtal
endast tillfallig vilket ger det tidigare kollektivavtalet efterverkan. Om tiden for det
kollektivavtalslosa tillfallet istallet & permanent har kollektivavtalet inte nagon
efterverkan.'® Tiden for det avtalslosa tillstandet kan kopplas ihop med det andra
kriteriet for att kollektivavtalet ska ha efterverkan och fortsatt ersatta den
dispositiva lagen, den bakomliggande orsaken till att avtalet inte langre &r giltigt.
Orsaken till uppsagningen av kollektivavtalet eller att avtalet inte ersatts eller
fornyats far inte vara att annan reglering ska ersatta den reglering kollektivavtalet
haft.27

Efterverkan i1 koppling till regler om medbestimmande &r annan form av
efterverkan. Genom kollektivavtalet far arbetstagarorganisationer vara med och
paverka arbetsplatsen och arbetsforhallandena genom lagen medbestammande i
arbetslivet.’®® Under den tillfalliga tiden som det inte finns nagot giltigt
kollektivavtal, alltsa tiden mellan tva giltiga avtal, har arbetstagarorganisationerna
fortfarande ratt till medbestdammande enligt 5 § 2 st MBL.*®° Det finns dven
likartade regler om detta i LAS, Arbetsmiljolagen, studieledighetslagen och

fortroendemannalagen.?®

195 Fahlbeck, Reinhold, Praktisk arbetsratt, 3:e uppl., Liber-Hermod, Malmo, 1994 s. 108.
196 Hansson 2014, s.146.
197 Fahlbeck 1994 s. 108.
198 1pid s. 109.
195§ 2 st MBL.
200 Fahlbeck 1994 s. 109.
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En tredje form av efterverkan handlar om att kollektivavtalet kompletterar annan
lagstiftning. Regeln kan tillampas pa reglerna i LAS om driftsenhet och turordning,
ateranstallning eller uppséagning pa grund av arbetsbrist. Den fjarde formen av
efterverkan som Fahlbeck tar upp ror var en arbetstvist ska tas upp om det inte finns
ett aktuellt kollektivavtal. Generellt satt tas arbetsratten upp i Arbetsdomstolen, om
arbetsgivaren ar bunden av ett kollektivavtal. Enligt lagen om rattegang i

arbetstvister ska detta dven gélla nar det tillfalligt inte finns nagot kollektivavtal.20t

4.2 Nar enbart overlataren har kollektivavtal

Bestammelsen 1 28 § MBL utgér huvudregeln for tillampningen av ett
kollektivavtal och vidare anstéllningsvillkor for Gvertagna arbetstagare vid en
verksamhetsdverlatelse. Huvudregeln i 28 8 MBL utgar fran en 6verlatelsesituation
dar 6verlataren ar bunden av kollektivavtal medan forvarvaren inte ar det. Nar ett
foretag, en verksamhet eller del av verksamhet éverlats fran en arbetsgivare som &r
bunden av kollektivavtal till en ny arbetsgivare ska det tidigare kollektivavtalet
enligt huvudregeln i tillampliga delar automatiskt tillampas pa forvarvarens
verksamhet och omfatta de dvertagna arbetstagarna hos den nya arbetsgivaren.?%?
Med tillampliga delar betonas att avtalet ska tillampas i den man som ar majlig.
Det beskrivs i forarbetena att det vid en overlatelse kan det ske forandringar i
verksamheten som gor att kollektivavtalet delvis eller helt inte gar att tillampa.
Exempel pa detta ar forandring av verksamhetens art eller det faktum att dverlataren
ar oorganiserad och darmed inte kan ta del av de delar i kollektivavtalet som syftar

till de avtalsslutande organisationerna.?%

Nar enbart Gverlataren har kollektivavtal eller forvarvaren & bunden av ett
kollektivavtal som inte kan tillimpas pd den Overtagna personalen Gvergar
kollektivavtalet sin helhet pa forvarvaren som enligt Adlercreutz och Mulder blir

bunden som part i kollektivavtalet.?%* Forvarvaren ska darmed tillampa avtalet som

201 1pid s. 109.
202 28 § 1 st MBL.
203 prop. 1975/76:105 bil 1. s. 377.
204 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 136.
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overlataren gjort och som om forvarvaren sjalv ingatt i det.?% Foérvarvaren har a
andra sidan inte sjalv varit med och tréaffat kollektivavtalet och bundenheten ser
darmed inte ut pa samma satt som om forvarvaren sjalv traffat avtalet. Forvarvaren
ar inte bunden av avtalet enligt 26 § MBL och blir alltsa inte automatiskt medlem i
arbetsgivarorganisationen som avtalet ar traffat med.?% Vidare far
arbetstagarorganisationen som ar bunden av kollektivavtalet inte en partsrelation
gentemot forvarvaren.?” Forvarvaren som blivit bunden av &verlatarens
kollektivavtal genom verksamhetsoverlatelse ses inte som jambordig med en
arbetsgivare som sjalv traffat kollektivavtalet har darmed inte heller nagon
processbehdrighet vilket gor att forvdrvaren inte kan vacka arbetstvister i

Arbetsdomstolen som forsta instans.2%

| proposition 1994/95:102 konstateras att svensk reglering genom 28 § MBL gar
langre an direktivets regel i artikel 3.3 i de fall forvarvaren inte & bunden av
kollektivavtal eller avtalet sagts upp.2®® Enligt overlatelsedirektivets artikel 3.3 ska
forvarvaren vara bunden av villkoren i I6pande kollektivavtal pa samma satt som
overlataren varit, till dess att avtalet 16pt ut eller att ett nytt kollektivavtal géller.?1°
Villkoren i kollektivavtalet ska enligt 28 § MBL tillampas pa samma satt som den
tidigare arbetsgivaren varit skyldig att gora.?'* Forvarvaren maste applicera det
overtagna kollektivavtalet pa samtliga arbetstagare som avtalet ar tillampligt pa i
hela verksamheten, dven om dessa arbetstagare inte omfattas av kollektivavtal
innan dverlatelsen eller om de omfattas av annat kollektivavtal.?2 Forvarvaren ska
ocksa tillampa villkoren i avtalet pa de arbetstagare som anstélls i verksamheter

efter att Overlatelsen skett och reglerna om fredsplikt ska tillampas.?'® Det

205 Kallstrom, Kent & Malmberg, Jonas, Anstallningsforh&llandet: inledning till den individuella
arbetsratten, 5:e uppl., lustus, Uppsala, 2019 s. 297 se dven AD 2000 nr 8.
206 Adlercreutz & Mulder 2014 s. 136.
207 |bid s. 138.
208 AD 2003 nr 15.
209 prop. 1994/95:102 s. 52.
210 Direktiv 2001/23/EG artikel 3.3.
211 sigeman, Tore & Sjodin, Erik, Arbetsratten - en oversikt, 8:e uppl., Norstedts juridik,
Stockholm 2022, s 119.
212 K allstrom & Malmberg 2019 s. 300.
213 Kallstrom & Malmberg 2019 s. 297.
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Overtagna kollektivavtalet galler for samtliga dvertagna arbetstagarna, de som ar

och de som inte &r medlemmar i den avtalsslutande organisationen.?*

Enligt 6 b § LAS o6vergar rattigheter och skyldigheter pa grund av de
anstallningsavtal och de anstallningsforhallanden som galler vid tidpunkten for
overgangen automatiskt pa den nya arbetsgivaren. Forvarvaren blir bunden av och
kan andra villkoren pa samma satt som overlataren tidigare kunnat géra men nar
det enbart &r Overlataren som ar bunden av ett kollektivavtal ar det som ovan
beskrivet 28 § 1 st MBL som ska tillampas.?®® Forvarvaren ska fylla ut de
anstallningsavtal som tillnér utomstaende arbetstagare med det Overtagna
kollektivavtalets normerande villkor och kan bli skyldig att betala skadestand till
arbetstagarorganisationen om villkoren i kollektivavtalet inte tillampas pa alla och
det istallet finns enskilda regler for vissa utomstaende arbetstagare.?'® Vidare kan
en arbetsgivare som inte foljer reglerna i kollektivavtalet bli forpliktigad att betala
allméant skadestand till arbetstagarna som inte tilldelas de villkor de enligt avtalet

har réatt till.2’

Kollektivavtalet innebar dock inte automatiskt ett hinder mot gynnsammare villkor
for den utomstaende arbetstagaren. Utanforstaende arbetstagare som inte &r
medlemmar i den arbetstagarorganisation som kollektivavtalet ar traffat med kan i
princip tillsammans med arbetsgivaren komma 6verens om villkor som gar emot
kollektivavtalet eftersom dessa villkor inte traffas av 27 8§ MBL.?'8 Om forvarvaren
Overtar utomstaende arbetstagare med enskilt avtalade villkor &r dennes
anstallningsvillkor alltsd skyddade genom 6 b § LAS. Om férvarvaren da vill
forandra anstallningsavtalet kan avtalet sdgas upp. Dock far forandringen av
villkoren pa grund av 6verlatelsen inte leda till alltfor forsamrade villkor eftersom

det riskerar att anses som att anstallningen upphort utan saklig grund.?®

214 AD 1977 nr 49 se dven Mulder 2004 s. 326.
215 Mulder 2004 s. 327.
216 prop. 1994/95:102 s. 50.
217 Malmberg och Oman 2017 s. 260.
218 prop. 1995/94:102 s. 50-51.
219 Direktiv 2002/23/EG Atrtikel 4.2.
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Av 28 § 3 st MBL kan utlasas att den nya arbetsgivaren ar skyldig att under ett ar
fran tiden vid 6vergangen tillampa anstéllningsvillkoren enligt kollektivavtalet som
gallde for den tidigare arbetsgivaren.??® Tiden for tillampningen av villkoren kan
enligt 28 § 3 st MBL sista meningen férkortas om kollektivavtalet gar ut eller ett
nytt avtal borjar gélla. I domskélen till AD 2000 nr 8 faststalls att syftet med 28 §
3 st MBL &r att den nya arbetsgivaren under en viss tid, dven i fall da dverlatarens
kollektivavtal inte Overtas, ska tillampa samma anstélIningsvillkor som den tidigare
arbetsgivaren. Om forvarvaren inte ar bunden av kollektivavtal och Overtar
overlatarens kollektivavtal enligt huvudregeln i 28 § 1 st MBL blir bestammelserna
och tidsbegransningen i 28 § 3 st MBL inte aktuella. Da maste arbetsgivaren istallet
tillampa kollektivavtalet pa samma satt som Gverlataren, enligt 28 § 1 st MBL vilket
inte innefattar nagon ettarig tidsbegransning.??* I vilken man som villkoren i avtalet
binder den nya arbetsgivaren beror pa avtalets karaktar vilket gor att en tolkning av
vad villkoren betyder kan behova goras. Tillampligheten varar sa lange avtalet &r
giltigt.???

| situationer dar det tidigare funnits ett kollektivavtal hos Overlataren som
overlataren sagt upp inom tidsfristen upphdr kollektivavtalet att galla vid
overgangen.?? Om avtalet inte blir uppsagt fore dvergangen och uppséagningen sker
senare an 60 dagar innan 6vergangen blir 28 § 3 st MBL tillamplig och forvérvaren
maste, trots ett uppsagt kollektivavtal som inte dvertagits av forvarvaren, tillampa
de villkor som fanns i det tidigare aktuella avtalet i 60 dagar.??* Om Gverlataren inte
sager upp avtalet innan Gverlatelsen kan forvarvaren efter 6verlatelsen séga upp det
overtagna kollektivavtalet pa samma villkor som 6verlataren annars kunnat gora.
Om kollektivavtalet ar slutet pa bestamd tid finns det inte nagon méjlighet att siga
upp avtalet innan den tiden passerats. Om avtalet ar slutet pa obestamd tid kan det

sdgas upp med hanvisning till skalig uppsagningstid.??

220 Holke & Olauson 2018 s. 230.
221 AD 2000 nr 8.
222 pdlercreutz & Mulder 2014 s. 137.
223 2Kallstrom & Malmberg 2019 s. 98.
224 Holke, & Olauson, 2018, s. 231.
225 Kallstrom, Kent, Malmberg, Jonas & Oman, Séren, Den kollektiva arbetsratten: en larobok,
3:e uppl., lustus forlag, Uppsala, 2022. s. 94.
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4.3 Nar enbart forvarvaren har kollektivavtal

Om den forvérvande arbetsgivaren redan ar bunden av ett befintligt kollektivavtal
som kan tillampas pa den Overtagna personalen galler inte Gverlatelsedirektivets
huvudregel om Gverlatelse av kollektivavtal.?? Nar Gverlataren inte ar bunden av
ett kollektivavtal finns inget avtal att Overlata och regeln om att tillampa
anstéllningsvillkoren i det géllande kollektivavtalet enligt 28 8§ MBL kan inte
tillampas.??” Om forvarvaren ar bunden av ett kollektivavtal tacks istallet de
Overtagna arbetstagarna automatiskt av de kollektivavtal som forvéarvaren &r
bunden av da kollektivavtalet enligt 26 § MBL kan binda medlemmar som
tillkommer efter att avtalet skapats. Kollektivavtalet tacker da de Overtagna
arbetstagare som ar medlemmar i organisationen som forvarvaren har kollektivavtal
med.?® P& Ovriga utomstdende arbetstagare far forvarvarens kollektivavtal

normerande verkan.22°

Om dvertagna arbetstagare har individuellt avtalade anstéllningsvillkor ska
forvarvaren tillampa dem da de skyddas av 6 b § LAS.22° Om arbetstagarna daremot
har individuellt avtalade villkor som strider mot forvarvarens kollektivavtal blir
dessa individuella villkor ogiltiga enligt 27 8 MBL.?*! | situationer da éverlataren
inte har kollektivavtal kan de individuellt avtalade villkoren antingen skyddas av 6
b § LAS eller anses strida mot forvarvarens kollektivavtal och ddrmed vara ogiltiga.
De eventuellt individuella villkor som de Overtagna arbetstagarna har med
overlataren ska tillampas aven i de fall dessa villkor skulle innebéra samre
anstallningsforhallanden for de 6vertagna arbetstagarna jamfort med de villkor som
forvarvarens personal tacks av.?®2 Néar Overlataren inte har kollektivavtal som
overgar till forvarvaren riskerar de Gvertagna arbetstagarna darmed att fa samre
anstallningsvillkor  hos  forvarvaren an de hade hos  Overlataren.

Overlételsedirektivet &r till for att forhindra att arbetstagare far samre

226 28 § 1 st MBL.
221 50U 1994:83 5. 93.
228 26 § MBL.
229 Mulder 2004 s. 326.
2306 § LAS, se dven Mulder 2004 s. 327.
231 27 § MBL.
232 Mulder 2004 s. 326.
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anstallningsvillkor pa grund av overlatelsen, det innebér inte att de syftar till att

garantera mer formanligare villkor hos forvarvaren. 233

Samre anstallningsvillkor pa grund av ett kollektivavtal hade ocksa kunnat vara ett
faktum om Gverlataren blivit bunden av ett kollektivavtal utan att 6vergang skulle
ske. 2** Individuellt avtalade villkor far inte strida mot kollektivavtalet eftersom det
mer eller mindre skulle gora att det inte fanns nagon anledning for arbetstagarsidan
att inga kollektivavtal. Samtliga bestammelser mellan parter som strider mot
kollektivavtalet som parterna dr bundna av anses ogiltiga.?3® Bestammelserna anses
ogiltiga oavsett om de &r avtalade i ett enskilt anstaliningsavtal eller outtalade vilket
tydliggjordes av Arbetsdomstolen i AD 1990:33. Malet ror tva arbetstagare som
under flera ars tid fatt formanligare villkor an vad det aktuella kollektivavtalet hos
overlataren angav. Detta fann Arbetsdomstolen ogiltigt &ven om det skett under en

lang tid och darmed kan ses som sed och bruk pa arbetsplatsen.236

Ett annat mal som ror forandrade anstallningsvillkor dr Delahaye C-425/02 dar EU-
domstolen kom fram till att 6verlatelsedirektivet inte utgor ett hinder for staten att
sanka Overtagna arbetstagares I6ner sa att de ar enliga med bestammelser for
statsanstéllda nar staten forvarvar en privat verksamhet. Staten maste ta hansyn till
arbetstagarnas anstéllningstid vid eventuell bestdmmelse av deras loner. EU-
domstolen tydliggér dock ocksa att om lonen blir betydligt lagre och utgor en
genomgripande forandring av arbetsvillkoren till nackdel for den anstéllde som
leder till upphdrandet av anstéliningsavtalet blir arbetsgivaren ansvarig for att

anstéllningen avslutas enligt direktivets artikel 4.2 237

EU-domstolen har i malet Juuri C-396/07 klargjort relationen mellan
overlatelsedirektivets artikel 3.3 och artikel 4.2 och vad som hander nar ett
kollektivavtal 16pt ut. Finland begédrde avgérande om innebdrden i artikel 4.2 som

stadgar att arbetsgivaren ska ses som ansvarig for anstallning som upphor pa grund

233 Direktiv 2001/23/EG Artikel 3.1.
234 Mulder 2004 s. 326, 328.
235pan Holke, Erland Olauson 2018 s. 223.
236 AD 1990 nr 33.
237 Delahaye C- 425/02.
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av genom Overlatelsen forsamrade villkor. Fragan om arbetsgivaren var tvungen att
tillhandahalla samma ekonomiska ersattning nar ett kollektivavtal 16pt ut som
arbetsgivaren skulle varit tvungen att géra om avtalet sagts upp rattsstridigt. Malet
ror en arbetstagare som pa egen hand sagt upp sig efter att en Gverlatelse skett
samtidigt som kollektivavtalet hon tidigare tackts av I6pt ut. Detta ledde i sin tur
till att forvarvaren tillampade det kollektivavtal som arbetsgivaren sjélv var bunden
av, vilket var ett annat avtal som i sin tur innehdll avsevért forsémrade arbetsvillkor.
Arbetstagaren véckte talan om att arbetsgivaren skulle betala ekonomisk ersattning
till henne som konsekvens av de forsdmrade arbetsvillkoren som lett till att hon sa
upp sig. EU-domstolen menade att artikel 4.2 inte omfattade situationen och att
artikel 3.3 istallet skulle tillampas.?®® Enligt artikel 3.3 ar forvarvaren inte skyldig
att tillampa de overgangna villkoren nar Kkollektivavtalet upphort vid
overlatelsen.?® Om ingen sager upp kollektivavtalet géller dess villkor fram till ett
eventuellt 6verenskommet slutdatum, annars fram till och med att nagon av parterna

sager upp det.?40

4.4 Nar bade forvarvare och dverlatare har kollektivavtal

Né&r den forvarvande arbetsgivaren redan ar bunden till ett befintligt kollektivavtal
vilket kan tillampas pa den &vertagna personalen Overgar inte Overlatarens
kollektivavtal i tillampliga delar pa forvarvaren.?*! Om 6verlataren och forvarvaren
ar bundna av samma kollektivavtal kommer kollektivavtalet efter Gverlatelsen
fortsatta att galla hos forvarvaren for samtliga arbetstagare, bade organiserade och
oorganiserade.?”? En sadan situation & ganska vanlig att stéta pa da
verksamhetsoverlatelser inte sallan sker i samma branscher och Sveriges

arbetsgivare generellt har en hog organisationsgrad.43

Om parterna i en overlatelse ar bundna av olika kollektivavtal &r det forvarvarens

kollektivavtal som ska tillimpas pa de Overtagna arbetstagarna da forvarvarens

238 Juuri C-396/07.
239 Direktiv 2001/23/EG Atrtikel 3.3.
240 Kallstrom, Malmberg, Oman 2022, s. 94.
241 28§ 1 st MBL.
242 1bid, se aven Mulder 2004 s. 329.
243 Medlingsinstitutets arsrapport 2022 s. 148.
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avtal anses véaga tyngre och tranga undan overlatarens avtal.?** Vid en overlatelse
dar forvarvaren har ett kollektivavtal blir som tidigare ndmnt forvérvaren istéllet
bunden att tillampa villkoren i 6verlatarens kollektivavtal under en dvergangstid pa
ett ar.2*> Arbetsgivaren kan pa grund av detta vara skyldig att tillampa tva olika
uppséattningar av kollektivavtalsvillkor. En uppsattning villkor genom de
kollektivavtal arbetsgivaren sjalv oberoende verksamhetsoverlatelsen ar part i, och
en genom kollektivavtalet som Overlatits pd forvarvaren pa grund av
verksamhetsévergangen. Den forvarvare som redan ar bunden av ett eget tecknat
kollektivavtal och pa sa vis ar part i avtalet blir dock inte ocksa part i det 6vertagna
kollektivavtalet utan ska enbart tillampa innehallet, de normativa villkoren under
ett ar.2*® Ettarsregeln galler dven om overlatarens kollektivavtal innehaller samre
villkor &n forvarvarens da direktivet finns till i syfte att sakerstalla att arbetstagarna
inte far samre villkor pa grund av Overlatelsen inte for att arbetstagarna ska
garanteras de med gynnsamma anstallningsvillkoren.?*” Det &r vanligt att
arbetsgivaren och organisationen som de dvertagna arbetstagarna ar medlemmar i
traffar inrangeringsavtal.?®® Inrangeringsavtal ar kollektivavtal med anpassade
regler kring 6vergangen om vad som ska gélla de Gvertagna arbetstagarna efter

overlatelse som kan underlatta tillampningen av arbetsvillkoren for forvarvaren.?49

4.4.1 Lokalt och centralt kollektivavtal

Aven om overlételsens parter a4 bundna av samma kollektivavtal finns det en
situation som forsvarar tolkningen av hur anstallningsvillkoren ska tillampas. AD
2013 nr 6 ror en Overlatelse dar forvarvaren och 6verlataren var bundna av samma
centrala kollektivavtal men dar Overldtaren hade traffat ett sarskilt lokalt
kollektivavtal. Det lokala kollektivavtalet skilde sig till viss del fran det centrala
avtalet pa ett for arbetstagarna fordelaktigt satt. Forvarvaren tillampade villkoren i
overlatarens lokala avtal under ett ars tid efter dverlatelsen och fortsatte gora det

efter ett ar passerat. Arbetsgivarsidan, menade att det handlar om samma centrala

244 prop. 1994/95:102 s. 84.
245 28 § 3 st MBL samt Prop. 1994/95:102 s. 84.
246 adlercreutz och Mulder 2014 s. 137.
247 AD 2008 nr 61.
248 Holke Olauson 2018 s. 230.
249 prop 1994/95:102 s. 55, 84.
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avtal och det lokala avtalet endast innebér en lokal tillaten anpassning av avtalet
och darfor inte strider mot det centrala avtalet. Vidare menade arbetsgivarsidan att
det lokala avtalet inte faller bort pa grund verksamhetsdvergangen utan att
forvarvaren blir bunden av 6verlatarens lokala avtal da det innehaller tillaten
anpassning av det centrala avtalet som bada parterna &r bundna av. Férbundet, den
centrala arbetstagarorganisationen, ansag daremot att forvarvaren inte hade réatt att
tillampa det lokala avtalet efter det att ett ar fran Gvergangen passerat. De ansag att
huvudregeln i 28 8 MBL skulle tillampas da det redan fanns ett centralt avtal som
kunde appliceras pa de Overtagna arbetstagarna. Arbetsdomstolen gick pa
forbundets linje och fann att huvudregeln i 28 § MBL skulle tydas ordagrant.
Eftersom forvarvaren redan var bunden av ett centralt avtal blev forvarvaren inte
bunden att tillampa villkoren i det lokala avtalet. Forvéarvaren skulle anpassa
villkoren efter det lokala avtalet under ett ars tid genom ettarsregeln i 28 § 3 st MBL
och efter det tillampa villkoren i det centrala avtalet som férvérvaren sedan tidigare

var bunden av.20

4.4.2 Forsamrade villkor

EU-domstolen har genom Scattolon C-108/10 tydliggjort att de &vertagna
arbetstagarna genom 3:e artikeln i direktivet skyddas mot forsdmrade
anstallningsvillkor under tiden narmast évergangen i fall dar forvarvare tecknar nytt
kollektivavtal med samre anstéllningsvillkor i samband med Gverlatelsen i syfte att
inte behova tillampa ettarsregeln.?>! Forvarvaren ar bunden till att tillampa
anstéllningsvillkoren genom kollektivavtalet enligt 28 § 3 st MBL oavsett hur de
dvertagna arbetstagarna organiserar sig. Arbetstagarna kan byta facklig tillhérighet
fran den de tillhdrde hos dverlataren utan att det paverkar forvarvarens skyldighet
att tillampa villkoren i Gverlatarens kollektivavtal under évergangsperioden. De
arbetstagare som vid Overlatelsen daremot inte ar fackliga medlemmar i den
organisation dverlataren har kollektivavtal med tacks av forvarvarens kollektivavtal

vilket har normerande verkan pa dessa anstéllda.?%?

250 AD 2013 nr 6.
21 Scattolon C-108/10.
252 Mulder 2004 s. 326.
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Om dessa arbetstagare har individuellt avtalade villkor skyddas dessa genom 6 b §
LAS och ska tillampas av forvarvaren under ett ar. Arbetsgivarens skyldigheter
riktar sig bara mot den arbetstagarorganisation som ar motpart i kollektivavtalet.
Darmed kan den Kkollektivavtalsenliga skyldigheten inte aberopas av den
utanforstaende arbetstagaren.?%® Efter att ett ar har passerat ar forvarvaren inte
langre skyldig att tillampa anstéllningsvillkoren enligt 6verlatarens kollektivavtal
utan forvarvarens kollektivavtal blir aktuellt for de 6vertagna arbetstagarna. Detta
galler aven i de fall forvarvarens kollektivavtal har samre villkor dn Gverlatarens.
Manga kollektivavtal innehaller dock skydd mot I6nesénkningar vilket kan hindra

forvarvaren fran att sanka de Gvertagna arbetstagarnas 16n nar ett-arsregeln gatt
Ut.254

Ett i Sverige valdigt kant mal som varit mycket i ropet under de senaste aren &r
Unionen mot Almega ISS Facility Service C-336:15. Det &r ett forhandsavgorande
fran EU-domstolen kring AD 2014 nr 69 som vackt stor uppstandelse inom den
svenska arbetsratten kring just arbetstagarnas anstallningsvillkor vid
verksamhetsoverlatelse eftersom EU-domstolens bedémning tolkats pa ett for vissa
overraskande sétt i den svenska Arbetsdomstolen. Malet handlar om en tvist dar
overlataren och forvarvaren ar bundna av olika kollektivavtal men dar bada avtalen
innehaller en likadan klausul om uppsagningstid for arbetstagare som arbetat mer
an 10 ar. | malet sags arbetstagare upp pa grund av arbetsbrist efter mer &n ett ar
efter verksamhetsdverlatelsen genomforts. Enligt kollektivavtalet hos béde
forvarvare och tidigare kollektivavtal hos Gverlatare har arbetstagare i sadan
situation ratt till forlangd uppsagningstid beroende hur deras anstallningstid. Det
uppstar darmed en tvist om anstéllningstiden hos dverlataren ska raknas med vid
berékning av uppsagningstid da den &r avgorande for de anstélldas eventuella
uppsagningstid.?®®  Den  svenska  Arbetsdomstolen begarde da et
forhandsavgorande fran EU-domstolen, vilket ar mycket ovanligt. EU-domstolen
menar i sitt uttalande att forvarvaren, pa grund av aktuella omstandigheter som att

uppsagningen sker mer an ett ar efter 6verlatelsen, maste ta med den anstallningstid

253 prop. 1994/95:102 s. 50.
254 Holke och Olauson 2018 s. 230.
255 AD 2014 nr 69.
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som arbetstagaren haft hos dverlataren vid berékningen av anstéllningstiden som &r

relevant for att avgora hur lang uppséagningstid som arbetstagaren har ratt till. 25

Né&r Arbetsdomstolen sedan avgjorde tvisten avslogs fackets talan och domstolen
fann att arbetstagarnas anstallningstid hos Gverlataren inte ska raknas med. Orsaken
till detta ar tolkningen av domen fran EU-domstolen. Majoriteten av ledaméterna i
Arbetsdomstolen hénvisade till att EU-domstolens avgorande tydliggor att det
endast ar fall da forvarvaren inte anpassat villkoren for de Gvertagna arbetstagarna
och kollektivavtalet for dvertalaren och forvarvaren ar identiska som forvarvaren
inte kan ge mindre fordelaktiga anstéliningsvillkor till arbetstagarna &n vad de haft
innan dverlatelsen. EU-domstolens avgorande forutsatter att kollektivavtalen som
overlataren varken sagts upp, omforhandlats, 10pt ut, ersatts av annat kollektivavtal,
vidare ska forvarvaren inte ha anpassat anstallningsvillkoren efter ett ar och

kollektivavtalen innan och efter 6vergangen ska vara identiska.?’

Majoriteten av ledamoterna framhdoll vidare att de anstallningsvillkor som fanns i
kollektivavtal hos 6verlataren ersatts med forvarvarens kollektivavtal vilket gor att
det vid berdkning av anstallningstiden inte finns forutsattning att tillampa villkoren
som fanns i Overlatarens kollektivavtal. Minoriteten, arbetstagarledamoterna,
menade istallet att anstdllningstiden hos Gverlataren maste tas i beaktning vid
berdkning av berattigad uppségningstid fér de uppsagda arbetstagarna.
Arbetstagarledaméterna menade att eftersom forvarvarens och Gverlatarens
kollektivavtal varit identiska ska arbetstagarna inte tilldelas sémre villkor &n de som
var aktuella innan overlatelsen. Det &r nagot som skulle medféra en forsamring av
arbetstagarnas anstéllning enbart pa grund av verksamhetsoverlatelsen vilket skulle

strida mot 6verlatelsedirektivet.258

Kritiken har varit stor kring Arbetsdomstolens dom i fallet och Unionen har begéart

resning som dock fatt avslag av Hogsta domstolen. Hogsta domstolen menar att

256 Ahlberg, Kerstin, EU-domstolen: ”Anstallningstid hos dverlataren ska raknas med ” i EU
Nordiskt Nyhetsbrev EU& arbetsrétt 1-2 2017 http://arbetsratt.juridicum.su.se/euarb/17-
0102/10.asp (hdmtad 2023-03-14).

257 AD 2018 nr 25.
258 AD 2018 nr 25.
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Arbetsdomstolens bedémning inte stred mot EU-domstolens férhandsavgdrande pa

ett satt som var grund for resning av malet.?>®

4.5 Nar ingen av parterna har kollektivavtal

Nar ingen av parterna har kollektivavtal finns det ingen skyldighet for forvérvaren
att anpassa sina anstallningsvillkor for de 6vertagna arbetstagarna efter éverlatarens
anstallningsvillkor.?¢® Anstallningsvillkoren och anstallningsavtalen gar darmed i
sin helhet dver till férvarvaren. Forvarvaren ar bunden till villkoren i avtalet pa
samma satt som overlataren och kan darmed ocksa forandra dessa pa samma satt
som overlataren kunde gora, genom Overenskommelse med vardera enskild

arbetstagare.?®!

| fallet Alemo-Heeron C-426/11 har EU-domstolen tydliggjort hur artikel 3 om
kollektivavtalets bundenhet mellan 6verlatare och forvarvare ska tolkas nar ingen
av parterna ar bunden av ett kollektivavtal men det finns ett utganget kollektivavtal
med i bilden. Malet ror en privat arbetsgivare, Parkwood, som forvarvat en enhet
av en verksamhet fran en annan arbetsgivare, CCL inom privat sektor. CCL hade
tidigare varit bunden av 6verlatet kollektivavtal fran en dverlatare inom offentlig
sektor, Lewisham. Bundenheten av kollektivavtalet foljde av en klausul i
anstéllningsavtalet. Klausulen 16d “Arbetstagarna i sin anstdllning hos den
offentliga arbetsgivaren var bunden av anstéllningsvillkor som foljer av
kollektivavtal som med jdmna mellanrum forhandlas fram...med tilligg av lokala
overenskommelser som triffats av forhandlingskommittéer.”?%? Kollektivavtalet
hade forhandlats fram mellan den tidigare 6verlataren Lewisham och NJC, ett organ
for kollektiva forhandlingar inom den offentliga sektorn. Kollektivavtalet 16pte ut
innan overlatelsen av enheten mellan de privata arbetsgivarna genomférdes. Efter
overgangen kom dock ett nytt kollektivavtal att galla inom NJC som skulle verka

retroaktivt fran tiden innan dvergangen.

259 Hogsta domstolen, En resningsansokan fran unionen har avslagits,
https://www.domstol.se/nyheter/2020/02/en-resningsansokan-fran-unionen-har-avslagits/
Publicerad 2020-02-27 (hamtad 2023-03-01).

260 prop 1994:95:102 s. 51.
261 Mulder 2004 s. 327.
262 Alemo-Herron C-426/11.
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Forvarvaren inom den privata sektorn kunde inte paverka forhandlingen om de
kollektivavtal med anstallningsvillkor som dverlataren var bunden av da dessa holls
av organ for forhandlingar av kollektivavtal inom den offentliga sektorn. EU-
domstolen papekade att direktivet inte enbart ar till for att skydda arbetstagarnas
intressen vid verksamhetsvergang utan att hansyn ocksa ska tas till forvarvarens
intressen. Vidare menade domstolen att en sadan klausul som hanvisar till
kollektivavtal som forhandlats fram och antagits efter den aktuella 6vergangen samt
reglerar anstallningsvillkoren inom den offentliga sektorn, kan medféra en avsevard
begransning av det handlingsutrymme som forvérvaren inom privat sektor behover
for att kunna genomféra anpassningar och omstéllningar. EU-domstolen fann att
eftersom forvérvaren inte kunnat delta i forhandlingarna om avtalet och darmed inte
kunnat vara med och paverka anstillningsférhallandena pa den framtida
ekonomiska verksamheten kunde situationen ses som en inskrénkning i kdrnan av

forvarvarens naringsfrihet.263

Domstolen menade att direktivets artikel 3 utgdr hinder for att en medlemsstat
betraffande 6vergang av foretag foreskriver att dynamiska klausuler som hénvisar
till kollektivavtal vilka forhandlats fram och antagits efter tidpunkten for
overgangen kan goras gallande mot forvéarvaren nar denne saknar mojlighet att delta
i forhandlingsprocessen avseende sadana kollektivavtal som ingatts efter

overgangen. 264

| dom fran tvd sammanforda fall, Asklepios C- 680/15 och C-681/15 har EU-
domstolen kommit att nyansera slutsatsen i fallet Alemo-Herron som tidigare
diskuterats gallande dynamisk héanvisningsklausul i avtal. I Alemo-Herron kom
domstolen fram till att forvarvaren inte var tvungen att tilldmpa klausulen nér
forvarvaren inte haft mojlighet att paverka forhandlingarna kring kollektivavtalet.
Asklepios-malet ror en Overlatelse da varken overlataren eller forvarvaren hade
kollektivavtal. | anstéllningsavtalet hos overlataren fanns, precis som i Alemo-

Herron dock en hanvisningsklausul. Domstolen stadgar att hanvisningsklausuler

263 Alemo-Herron C-426:11.
264 Alemo-Herron C-426:11.
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far goras och att forvarvaren tar 6ver dessa om de ar gallande vid tidpunkten for
overgangen. Vidare menar domstolen dock, med hanvisning till Alemo-Herron
malet att direktivet syftar till att skydda bade arbetsgivarens och arbetstagarens
intressen och asidosatter darmed artikel 8 i direktivet om att staterna sjalva far
infora mer formanligare regler for arbetstagarna. Domstolen anser att klausuler far
goras, och ska dverga pa forvarvaren om forvarvaren enligt den nationella ratten
kan forédndra och anpassa anstéllningsvillkoren i anstéllningsavtalet. Mojlighet att
paverka avtalet maste darmed inte vara att delta pa forhandlingar av innehallet i
kollektivavtalet. Forvarvaren och Overlataren hade gemensamt enats om den
dynamiska avtalsklausulen som var giltig vid dverlatelsen och domstolen fann att

skyldigheten darmed skulle 6verga pa forvarvaren.26®

I malet Osterreischer Gewerkschaftsbund kommer EU-domstolen fram till att
forvarvaren kan bindas av efterverkan av ett uppsagt kollektivavtal om den
nationella lagstiftningen pekar pa att avtalet har en efterverkan i situationer dar det
tillfalligt inte finns kollektivavtal.?%® Malet ror en verksamhetsovergang dar
forvarvarens och overlatarens kollektivavtal bada blivit uppsagda innan tiden for
overgangen. Pa grund av detta tillampade forvarvaren villkor pa de odvertagna
arbetstagare som innebar en forsamring i jdmforelse med de villkor de haft hos
overlataren. | osterrikisk nationell lag fanns dock en regel om att kollektivavtalet
som upphort gélla ska ha fortsatt efterverkan fram till dess att ett nytt kollektiv-
eller individuellt avtal uppréttats for de arbetstagare som varit bundna av det.
Artikel 3.3 séger att forvarvaren ska tillampa villkor i I6pande kollektivavtal. EU-
domstolen hade darmed att avgéra om innehallet i artikel 3.3 innebar att férvarvaren
skulle tillampa reglerna i det upphorda kollektivavtalet pa grund av den nationella
regeln. Varfor villkoren i avtalet har skulle tillampas ansdg domstolen dels var for
att de nationella regler som annars géaller for arbetstagare aven ska galla vid en
overlatelse. Vidare ansags artikel 3.3 framst efterstrava en tillampning av villkoren
I ett kollektivavtal, inte sjalva avtalet. Domstolen menade att dessa villkor omfattas

av artikeln oavsett vilken metod for tillamplighet som anvands. 26’

265 Asklepios C- 680/15 och C-681/15.

266 Malmberg & ©man 2017 s. 262.

267 Bsterreichischer Gewerkschaftsbund C-328/13.
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5. Avslutande analys

Nedanstaende kapitel innehaller en avslutande analyserande diskussion kring vad
som kommit fram till ovan i uppsatsen om skyddet och réttsverkningar av
regleringen kring individuella och kollektiva anstallningsvillkor. Vidare fors en
diskussion dar en intresseavvagning gors kring de Overtagna arbetstagarnas behov
av skydd for anstéllningsvillkor och arbetsgivarens intresse samt eventuella behov

av forutsagbarhet och forandring.

5.1 Skyddet for kollektiva och individuella

anstallningsvillkor vid en 6verlatelse

Overlatelsedirektivet och den svenska lagstiftning som direktivet implementerats
genom finns till for att skydda arbetstagares anstéllningsvillkor, vid dverlatelse av
ett foretag, en verksamhet eller en del av ett foretag eller en verksamhet. Vidare ska
direktivet sékerstélla en skélig avvagning mellan arbetstagarnas intressen och
forvarvarens intressen och det ska finnas en balans mellan dessa intressen. De
individuella anstéllningsvillkoren som kommer direkt fran det enskilda
anstallningsavtalet skyddas av 6 b § LAS. Genom forvarvarens skyldigheti 6 b 8
LAS att tillampa anstallningsvillkor finns ett skydd for att de Overtagna
arbetstagarna inte ska drabbas av forsdmrade anstéllningsvillkor vid tiden for
overlatelsen. Dessa villkor &r alltsd de som finns i de anstéllningsavtal eller
anstéllningsforhallande som &r gallande gos éverlataren vid tiden for overlatelsen.
Skyddet av 6 b § LAS é&r aktuellt bade vid verksamhetsoverlatelser dar det finns
och inte finns kollektivavtal med i bilden. Skyddet for anstallningsvillkoren i det
enskilda anstallningsavtalet finns alltid med vid en verksamhetsoverlatelse. Vidare
skyddas ocksa arbetstagarnas kollektiva anstallningsvillkor pa olika satt beroende
pa om Overlatare eller forvarvare ar, har varit eller inte ar bunden av kollektivavtal.
Enligt 28 § 1st MBL ska Overlatarens kollektivavtal vid en 6verlatelse dverga pa
forvarvaren och galla i tillampliga delar for forvarvaren. Skyddet
anstallningsvillkoren paverkas av om Gverlataren och forvarvaren ér, har varit eller

inte ar bundna av kollektivavtal.
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Nar bade forvarvare och 6verlatare ar bundna av kollektivavtal finns det tva olika
situationer som kan uppstd. Om parterna ar bundna av samma kollektivavtal
fortsétter det avtalet att gélla efter Gvergangen utan att nagon forandring sker. Om
overlataren och forvarvaren ar bundna av olika avtal som bada kan tillampas pa de
Overtagna arbetstagarna tranger forvarvarens avtal undan 6verlatarens. Forvarvaren
ar dock fortfarande pa grund av ettarsregeln skyldig att tillampa
anstallningsvillkoren i 6verlatarens kollektivavtal under ett ars tid, eller fram till att
avtalets giltighetstid I0pt ut, eller om avtalet blir ersatt av ett nytt avtal. Detta géller
aven om villkoren i 6verlatarens kollektivavtal ar samre an villkoren i forvarvarens

kollektivavtal.

| en situation dar varken overlataren eller forvarvaren har nagot kollektivavtal
overgar automatiskt anstéllningsvillkoren och anstallningsavtalen som var aktuella
for Overlataren pa forvarvaren.?%® Forvarvaren ar bunden till villkoren i avtalet pa
samma satt som Overlataren var och kan darmed ocksa forandra dessa pa samma
satt som Overlataren kunde gora, genom Gverenskommelse med vardera enskild
arbetstagare.?%® Om det daremot tidigare funnits ett kollektivavtal med i bilden kan
denna situation forandras och kollektivavtalets efterverkan kan paverka hur
villkoren i det utlopta eller uppsagda kollektivavtalet ska tillampas. EU-domstolen
kom genom Osterreichischer Gewerkschaftsbund fram till att orden I6pande
kollektivavtal kan inkludera villkoren i ett hos dverlataren uppsagt kollektivavtal
om den nationella ratten stadgar att ett sadant kollektivavtal har efterverkan.
Forvarvaren maste dock kunna paverka de 6vertagna villkoren vilket inte var fallet

i Alemo-Heeron-maélet.

| en situation dar Overlataren inte har traffat ndgot kollektivavtal appliceras
forvarvarens kollektivavtal direkt pa de dvertagna arbetstagarna enligt 26 § MBL
eftersom det inte finns villkor i nagot kollektivavtal hos Gverlataren att ta hansyn
till. Vidare ska dock forvarvaren tillampa de Overtagna arbetstagarnas tidigare
individuella anstallningsvillkor genom skydd av 6 b § LAS, om de individuella

villkoren inte strider mot villkoren i forvérvarens kollektivavtal enligt 27 § MBL.

268 prop. 1994:95:102 s. 51.
269 Mulder 2004 s. 327.
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Har ar ett exempel pa hur regleringen ger skydd for arbetstagaren samtidigt som
skyddet inte kan ga hur langt som helst utan att en avvagning mot arbetsgivarens
intressen ocksd maste goras. Skyddet far alltsa inte leda till att forvarvaren ska
tillampa anstallningsvillkor som gar emot det egna kollektivavtalet. Huruvida det
blir ett skydd for forvarvarens inflytande eller skydd for den arbetstagarorganisation
som kollektivavtalet ar traffat med kan ses bero pa vad villkoren innebér i kostnad

for forvarvaren.

Nar enbart forvarvaren har kollektivavtal kan ocksa en diskussion féras kring hur
skyddet for de enskilda anstallningsvillkoren enligt 6 b 8 LAS &r starkare eller
svagare an regeln om att kollektivavtalet kan binda medlemmar som tillkommer
efter att avtalet traffats. Fragan som maste avgdras ar om de enskilt traffade
anstallningsvillkoren mellan Gverlataren och arbetstagaren strider mot
kollektivavtalet enligt 27 8 MBL eller skyddas av 6 b 8§ LAS. Det ar
arbetstagarorganisationen som forvarvarens kollektivavtal ar traffat med som kan
gora géllande att de enskilda anstallningsvillkoren mellan arbetstagare och
overlatare strider mot kollektivavtalet. Eftersom det ar arbetstagarorganisationen
som kan papeka att villkoren i det enskilda avtalet strider mot forvarvarens
kollektivavtal kan det diskuteras om detta verkligen kan ses som en brist i skyddet
for anstéliningsvillkoren som ar till arbetsgivarens férdel, eller snarare en fordel for
arbetstagarorganisationen som forvarvaren traffat avtal med. Detta ar nagot som far
avgoras i varje enskilt fall och som kan skilja sig beroende pa innehallet i villkoren
och vad tillampningen av villkoren innebar i kostnad och krav pa forandring for

arbetsgivaren.

Nar overlataren har kollektivavtal men inte forvarvaren overgar kollektivavtalet i
tillampliga delar pa forvarvaren vid en situation da dverlataren har kollektivavtal
men inte forvarvaren. Forvarvaren maste da tillimpa samma anstallningsvillkor pa
de Gvertagna arbetstagarna som de haft ratt till hos Overlataren. Vidare har
kollektivavtalet en normerande verkan som gor att det daven galler for dvertagna
arbetstagare som inte ar medlemmar i den arbetstagarorganisation som avtalet ar
slutet med. Forvérvaren &r inte helt maktlds utan kan forandra anstéliningsvillkoren

pa samma sétt som Overlataren tidigare kunnat gora. For att inte behdva Gverta

67



overlatarens kollektivavtal och bli bunden av det kan avtalet sagas upp innan

overlatelsen, detta kan goras av dverlataren eller arbetstagarparten.

5.3 Brister i skyddet for arbetstagare och dess mojligheter

for dverlatare

Uppsatsen har utrett att 6verlatelsedirektivet och den svenska lagstiftningen ska
vara ett skydd mot direkt avsevart forsamrade anstallningsvillkor for de Gvertagna
arbetstagarna pa grund av Overlatelsen. Direktivet syftar inte till att sakerstalla
forbattrade eller ofdrandrade anstéliningsvillkor for de Gvertagna arbetstagarna.
Forvarvarens skyldighet att tillampa villkoren i dverlatarens kollektivavtal galler
under ett ar i de fall forvarvaren ar bunden av ett eget kollektivavtal eller
overlatarens  kollektivavtal ~ sagts upp.  Forvarvaren kan  fordndra
anstallningsvillkoren i de dvertagna individuella anstallningsavtalen pa samma satt
som Overlataren kunnat gora.?’® Forvarvaren ar bunden till villkoren det dvertagna
kollektivavtalet pd samma satt som dverlataren varit tills avtalet I16pt ut eller ersatts
av nytt avtal®’* och kan efter dverlatelsen séga upp det vertagna kollektivavtalet.
Att anstallningsvillkoren enbart skyddas under en viss period efter dverlatelsen, att
direktivet inte skyddar mot férsamrade villkor efter ett ar, att 6verlataren kan sdga
upp kollektivavtalet samt att tillampningen av ett kollektivavtal kan innebara
forsémrade anstéllningsvillkor for 6vertagna arbetstagare kan anses vara brister i
det skydd direktivet &mnar uppna. Men dessa brister kan ocksa ses som nodvandiga
for att kunna tillgodose forvarvarens behov av att kunna forandra och skapa sin
egen verksamhet. Om skyddet skulle utokas till att garantera forbéattrade
anstallningsvillkor eller att garantera oforéandrade anstéllningsvillkor skulle det
kunna forhindra forvarvaren att bedriva sin néringsverksamhet och gora de
foréandringar och anpassningar av verksamheten som kravs for att den ska kunna
fortlopa. Direktivet ska sékerstdlla en skélig avvagning mellan arbetstagarnas
intressen och forvarvarens intressen®’?. Det ska darmed finnas en balans mellan
arbetstagarens och forvérvarens intressen. Genom att direktivet inte garanterar

forbattrade villkor och inte heller garanterar oférandrade villkor pa grund av

2710 6 1 § LAS, se dven Mulder 2004 s. 327.
211 Direktiv 2001/23/EG artikel 3.3.
272 |55 Facility Services C-344/18.
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overlatelsen eller i tiden efter att Overlatelsen tydliggors den balans som EU-
domstolen i bland andra malen 1SS Facility Services och Alemo-Herron menar ska

finnas mellan arbetstagarens och forvérvarens intressen.

Ettarsregeln finns till i syfte att under en tid efter Gverlatelsen skydda arbetstagarna
mot samre anstallningsvillkor nar overlataren sagt upp kollektivavtalet eller
forvarvaren har ett eget kollektivavtal. Att forvarvaren pa grund av ettarsregeln
maste tillampa villkoren i Gverlatarens kollektivavtal ar ett tydligt exempel pa en
avvagning mellan skyddet och flexibiliteten som regleringen ger. Arbetstagarna
garanteras darmed ofdréandrade anstéllningsvillkor under en viss tid samtidigt som
forvarvaren efter den tiden passerat ska tillampa sitt eget kollektivavtal pa de
Overtagna arbetstagarna. Anstallningsvillkoren forandras inte pa en gang, men kan

komma att gora det, antingen till fordel eller nackdel for arbetstagarna.

Att forvdrvarens kollektivavtal kan leda till forsamrade anstallnignsvillkor for
arbetstagarna kan ses strida mot direktivet syfte. A andra sidan ar direktivets syfte
inte att de ska garantera forbattrade eller helt oférandrade villkor, utan som utryckt
i forarbetena, bidra till en for arbetstagarna mjuk overgang till en ny arbetsgivare
dar deras anstéllningsvillkor inte genast forsdmras. Vidare skulle en situation dar
ett kollektivavtal leder till forsamrade anstallningsvillkor kunna uppsta oavsett om
det sker i koppling till en verksamhetsoverlatelse eller ej. Samma situation skulle
ocksd kunna uppsta om en Overlatare valjer att traffa kollektivavtal innan
overlatelsen sker. Det kan dock ses som formanligt att arbetstagarna omfattas av ett
kollektivavtal, vilket dock inte dr en garanti for battre anstallningsvillkor an en
anstallning som inte omfattas av kollektivavtal. Det finns manga faktorer som
spelar in pa hur arbetstagare ser pa vad som &r bra anstéllningsvillkor och kan bero
pa den enskilda arbetstagarens situation samt vad en arbetsgivare kan erbjuda, med
eller utan kollektivavtal. Det faktum att Overtagna arbetstagare omfattas av
forvarvarens kollektivavtal kan vara férmanligt i vissa fall och innebdra samre

anstallningsvillkor i andra fall.

Ettarsregeln kan ocksa mojliggora for en formanligare situation for arbetsgivaren

an vad som uppstatt om ettarsregeln inte fanns i de situationer villkoren i
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overlatarens kollektivavtal ar formanligare for forvarvaren att tillampa. A andra
sidan ar det enbart i fall dar forvérvarens eget kollektivavtal & mindre gynnsamt
for forvarvaren att tillampa som detta skulle uppsta. Detta kan inte antas alltid vara
fallet vid en oOverlatelse dar bade Overlatare och forvarvare ar bundna av
kollektivavtal. Situationen &r ocksa formanligare for forvarvaren an den hade varit
om forvarvaren alltid var skyldig att tillampa de mest gynnsamma
anstallningsvillkoren for de 6vertagna arbetstagarna oavsett vilket kollektivavtal de
gynnsammare villkoren funnits i. Om de Overtagna arbetstagarna alltid skulle
garanteras de formanligare anstallningsvillkoren av de tva aktuella kollektivavtalen
skulle det kunna innebdra att forvéarvaren hade varit tvungen byta kollektivavtal,
eller mota de formanliga villkoren i sitt eget tecknade kollektivavtal for att se till
att alla arbetstagare i verksamheten tdcks av samma kollektivavtal. Detta skulle
kunna bli mycket kostsamt for arbetsgivaren och leda till en minskning av intresset
for overlatelser, nagot som paverkar bade de som har intresse av att 6verlata och
forvarva en verksamhet. Det skulle inte heller vara konkurrensmassigt gynnsamt
for arbetsgivarorganisationerna om arbetsgivaren var skyldig att alltid tillampa det
formanligare avtalet. Arbetsgivarna skulle dessutom kunna sattas i en position
gentemot arbetstagarorganisationerna dar deras forhandlingsutrymme skulle
minska, eftersom arbetstagarorganisationerna skulle vara medvetna om att
arbetsgivaren inte hade nagot val an att tillampa de mest gynnsamma
anstallningsvillkoren. Villkoren skulle darmed kunna trissas upp, sa pass att det inte
blev gynnsamt utan enbart kostsamt for arbetsgivare att traffa kollektivavtal.
Forvarvarens mojlighet att tillampa sitt eget kollektivavtal kanske dessutom leder
till battre anstéllningsvillkor an villkoren i 6verlatarens avtal. Alternativt sa gor det
inte det, men da har de atminstone fatt behalla sina formanligare villkor under en

viss tid.

Det ar vasentligt att arbetsmarknadens parter far ett fritt utrymme att tillsammans
skapa och bestdmma de rattigheter och skyldigheter parterna har gentemot
varandra, vilket skulle kunna begransas om forvarvaren inte far nagot
handlingsutrymme i att anpassa villkoren utefter utomstaende férandringar, utan
enbart forpassas till att anpassa sig utefter den 6verenskommelse som den tidigare

arbetsgivaren och respektive arbetstagarorganisation gjort. Forvéarvaren som tar
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over en enhet maste kunna framja sina egna intressen om lénsamhet och bedrivande
av ett foretag. Om de pa grund av anstéllningsavtal och anstallningsforhallande
dvertagna anstallningsvillkoren vore helt oféréanderliga skulle de i och med diverse
forandringar och utveckling i samhallet, pa arbetsmarknaden och av annan
reglering snabbt kunna bli inaktuella och kostsamma i ekonomiska medel,
effektivitet och trivsel for bade arbetstagare och arbetsgivare. Negativa
konsekvenser for arbetsgivaren kan leda till negativa konsekvenser for hela

verksamheten och arbetstagarna.

Att 6verlataren har mojlighet att saga upp kollektivavtalet innan dverlatelsen, med
en viss tidsfrist, for att forvarvaren inte ska behéva bli bunden av Gverlatarens
kollektivavtal kan ses som en brist i regleringen da det kan riskera férsamrade
anstallningsvillkor. Ur arbetsgivarens perspektiv kan mojligheten for forvarvaren
att slippa tillampa villkoren i en Overlatares tidigare kollektivavtal kan ocksa ses
som en styrka eller ett utrymme for mojligheter gentemot forvarvaren vars intresse
med ett forvarv kan formodas vara en utveckling av den tidigare verksamheten, och
inte att skaffa sig begransningar i sitt handlingsutrymme. Enligt 28 § 2 st MBL kan
arbetstagarorganisationen saga upp avtalet inom 30 dagar efter att de underréttats
om &verlatelsen. En sadan uppsagning innebar 28 § 2 st 2:a meningen MBL att
avtalet upphor att galla vid 6vergangen. Vidare galler inte avtalet heller om den
tidigare arbetsgivaren sager upp avtalet fore 6vergangen. | 28 § 3 st MBL star att
forvarvare ska tillampa villkoren i dverlatarens kollektivavtal under ett ars tid efter
overlatelsen, men att detta inte gédller om avtalets giltighetstid 16pt ut eller att ett
nytt kollektivavtal borjat gélla. Vid forsta anblick kan det verka som att ettarsregeln
enligt 28 § 3 st MBL inte blir aktuell nar en Gverlatare sagt upp avtalet innan
overgéngen, eftersom det da ska upphdra att gélla vid overlatelsen. A andra sidan
uppkom regeln just for att skydda arbetstagare nar Overlataren sagt upp
kollektivavtalet innan Gverlatelsen?’3. Vidare framgar av doktrin att forvarvaren ska
tillampa villkoren i Gverlatarens kollektivavtal dven om det sagts upp innan

overlatelsen.

213 Prop. 1994/95:102 s. 56-57.
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Trots att kollektivavtalet sagts upp av overlataren innan Overlatelsen ska
forvarvaren tillampa dess villkor under ett ars tid, eller till dess att avtalets
giltighetstid 16pt ut eller blivit ersatt av ett nytt kollektivavtal. Mdjligheten for
overlataren att saga upp kollektivavtalet ger darmed forvarvaren en begréansad
flexibilitet kring forandring av anstéllningsforhallandena. Det hela leder dock till
att forvarvare som inte har traffat eget kollektivavtal inte blir part i 6verlatarens
kollektivavtal. Att behova tillampa villkoren i 6verlatarens kollektivavtal under ett
ars tid kan da ses som en ganska liten kostnad. Eftersom skyddet for de 6vertagna
arbetstagarnas kollektiva anstéllningsvillkor skulle vara det samma i situationer dar
forvarvaren var bunden av ett eget kollektivavtal kan det ses som en rimlig niva pa
skydd. Detta ar ett exempel pa hur direktivet skyddar bade arbetstagarens och

arbetsgivarens intressen.

Det har klargjorts att uppségningen av avtalet ska ske 60 dagar innan overlatelsen
for att en forvarvare utan kollektivavtal inte ska bli bunden av OGverlatarens
kollektivavtal. Om forvarvaren hade kunnat komma éverens om att dverlataren ska
séga upp kollektivavtal for att forvarvaren inte alls ska behdva tillampa dess villkor
hade det varit ett enkelt och tydligt sétt att undvika direktivets syfte och skydd.
Déremot kan det goras en uppségning av avtalet som leder till att forvarvaren efter
ett ar inte behover ta hansyn till villkoren i avtalet. Detta kan anses som att
kringgaende av skyddet kan ske, men att dess verkstallande far ett ars fordrojning.
En uppsagning av avtalet hade dock kunnat goras oavsett om det foreldg en
verksamhetsoverlatelse. Om den gors innan 6verlatelsen kan det antas vara just pa
grund av Gverlatelsen vilket gor att en forsamring av anstallningsvillkoren pa grund
av en verksamhetsoverlatelse, som regleringen ska skydda mot, anda blir aktuell.
Vidare kan det traffas ett inrangeringsavtal, ett nytt kollektivavtal mellan
forvarvaren och arbetstagarorganisationen som 6vertagna personalen tillhér med
villkor for de 6vertagna arbetstagarna. Inrangeringsavtalet ska ses som ett nytt avtal
och darmed ga fore tillampningen av 6verlatarens kollektivavtal och &r ocksa ett
exempel pa hur forvarvaren kan undvika att behova tillampa villkoren i dverlatarens

kollektivavtal.
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Hur skulle en uppsagning av kollektivavtalet innan 6verlatelsen motverkas? Kanske
kan ettarsregeln bidra till att uppsagning av éverlatarens kollektivavtal inte gors,
eftersom forvarvaren efter det dnda kan tillampa sitt eget kollektivavtal. Men om
forvarvaren inte har ett kollektivavtal, hur kan uppséagning av kollektivavtalet da
motverkas? Kanske genom att ta bort méjligheten till uppsagning av overlatarens
kollektivavtal och infora ettarsregel dar forvérvare far prova pa att tillampa villkor
i ett kollektivavtal utan att bli bunden av det. Efter prévotiden kan ges utrymme att
valja att fortsatta tillampa kollektivavtalet och da bli bunden av det och vara skyldig
att tilldmpa det i hela verksamheten eller sdga upp det. Eftersom forvérvaren efter
att ha blivit bunden av kollektivavtalet anda kan saga upp det sa som dverlataren
tidigare kunnat gora kanske det kan vara ett satt att tvinga forvérvaren att se till

fordelarna med ett kollektivavtal.

Nagot som ocksa skulle vara intressant att undersoka vidare ar om och hur mycket
overlataren kan forandra villkoren i kollektivavtalet till arbetstagarnas eller
forvarvarens fordel innan Overlatelsen sker pa ett satt som gor att forvéarvaren
behover tillimpa de dandrade villkoren. | avsnitt 4.1 har redogjorts for att
anstallningsvillkoren i avtalet maste tillampas for att de ska fa en efterverkan. Om
overlataren forandrar och tillampar de andrade villkoren i kollektivavtalet innan
overlatelsen borde darmed de forandrade anstallningsvillkoren kunna bli aktuella
for forvarvaren att tillampa. Det torde finnas villkor eller reglering i beslutet om
overlatelse som tar sikte pa hur mycket G&verlataren far forandra
anstallningsvillkoren for att det ska ses som att de ar samma forutsattningar som
man grundat beslutet om Gverlatelse pa. Har blir det snarare en frdga om vad som

géller i villkoren for forvarvet.

Det ar av vikt att arbetsgivare och arbetstagarparter ges utrymme att tillsammans
komma fram till anstéllningsvillkor och reglering av dessa som leder till en fullt
fungerande verksamhet dar bade arbetstagare och arbetsgivare gynnas och
verksamheten kan utvecklas. Det kan argumenteras for att arbetsgivarens behov av
forandring och forutsagbarhet darfor behovs for att sakerstélla bade flexibilitet och
trygghet i verksamheten. Av denna anledning kan det ses som rimligt och till och
med viktigt att ettarsregeln ar just en begransad tid och att anstalIningsvillkoren inte

skyddas att tillampas utan att forvéarvaren har mojlighet att forandra dem. Kanske
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kan ettarsregeln, och dess begransning, till och med leda till att forvérvare
accepterar att behova tillampa villkoren i 6verlatarens kollektivavtal istallet for att

paverka overlataren att saga upp avtalet.
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6. Slutsats och framtida fragestallning

Direktivets och den svenska regleringens skydd for anstallningsvillkor vid en
overlatelse ar begransat. Begransningen kan ses bade som en fordel och en nackdel
for de Overtagna arbetstagarna och den forvarvande arbetsgivaren. Kanske hade
direktivets skydd kunnat uttkas for att garantera battre skydd for arbetstagarna.
Troligtvis hade dock den utokningen skett pa bekostnad av arbetsgivarens
handlingsutrymme och flexibilitet, vilket ocksa behdvs for att sékerstalla en fortsatt
verksamhet och en utveckling som &r gynnsam for bade arbetsgivare och
arbetstagare. Skyddet kan inte ga hur langt som helst om det ska finnas en balans
mellan arbetsgivarens och arbetstagarens intressen. Den inbyggda balansen kan
vara skalig for att dels skydda de Overtagna arbetstagarna mot betydligt forsamrade
anstallningsvillkor i direkt anslutning till Gverlatelsen och dessutom framja
arbetsgivarens mojligheter till fortsatt verksamhet vilket innefattar behov av
inverkan, flexibilitet och forutsagbarhet. Anstéllningsvillkoren for de 6vergangna
arbetstagarna skyddas till viss del samtidigt som férvarvare med och utan
kollektivavtal ges mojlighet att fortsatta bedriva en verksamhet enligt sina

intressen.

Intresseavvagningen &r en central del av den undersokta regleringen men hur ser
den ut i praktiken? Det hade varit intressant att dyka djupare i hur mycket en
verksamhetsoverlatelse anses kosta for en forvarvare med anledning av
skyldigheten att tillampa de hos 6verlataren aktuella kollektiva och individuella
anstallningsvillkoren pa de 6vertagna arbetstagarna. Det hade ocksa varit intressant
att undersoka hur mycket av den ovan forda diskussionen som dar en sjalvklar del
av den avvéagning som gors innan en Overlatelse av en verksamhet. Hur stor
inverkan har skyddet pa Overlatarens och forvarvarens intressen av att ens
genomfora en Overlatelse, och hur langt ar de beredda att stracka sig angaende
tilldmpning och férandring av anstéllningsvillkor for att gbra en
verksamhetsoverlatelse mojlig? Detta beror formodligen pa unika omstandigheter
som maste beaktas i varje enskilt fall. Att undersoka statistik fran situationer dar
overlatare sager upp ett kollektivavtal innan Gverlatelse hade kanske kunnat bidra
till mer insikter om hur balansen, mellan skyddets verkan och arbetsgivarens behov

av att sjalv kunna utforma sin verksamhet, ser ut i praktiken.
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