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GENERELT OM VIRKSOMHEDSOVERDRAGELSE

Virksomhedsoverdragelsesloven er en beskyttelseslov.
Den skal sikre medarbejdernes rettigheder ved salg, fu-
sion, outsourcing eller anden form for overdragelse af
deres arbejdsplads.

Ordet “virksomhedsoverdragelse” dakker over mange
forskellige forhold. En virksomhedsoverdragelse kan
veere en lille selvsteendige erhvervsdrivende, der salger
sin virksomhed til en ny ejer eller lader sin datter over-
tage virksomheden gennem et generationsskifte. Det kan
ogsa veere en virksomhed, som flytter en del af arbejdet
til en anden geografisk afdeling af virksomheden — ma-
ske i udlandet — eller som overlader en opgave til en
underleverander.

Ogsa fusioner er omfattet af virksomhedsoverdragel-
sesreglerne. Dette fremgér direkte af virksomheds-
overdragelsesdirektivet. Fusioner er ikke navnt i den
danske lov, men fusioner er uden tvivl omfattet af virk-
somhedsoverdragelseslovens beskyttelse. En fusion kan
vaere en egentlig fusion, hvilket betyder, at to eller flere
virksomheder smelter sammen til en ny virksomhed. En
fusion kan ogsé vare en uegentlig fusion, hvor et firma
overtager et andet eller flere andre firmaer. Begge dele
er omfattet.

Udlicitering er ogsé omfattet af virksomhedsoverdra-
gelsesloven.

Et specielt omrade inden for virksomhedsoverdragelse
og udlicitering er “trepartsforholdet . Et trepartsforhold
opsta blandt andet, nar der er tale om andengangsudli-
citering. Trepartsforholdet opstér i praksis oftest, nir en
udbyder af en ydelse — for eksempel en offentlig myndig-
hed —udbyder en udliciteret opgave til en ny leverander.
Her vil opgavens overgang fra forste leverander til den
nye leverander vare en virksomhedsoverdragelse mel-
lem leverandererne.

Trepartsforholdet kan give problemer i praksis, fordi
der ofte ikke er nogen form for kontakt mellem de to
leveranderer, der har konkurreret om opgaven. Dette
kan gere situationen vanskelig for de medarbejdere, der
arbejder med opgaven. Trepartsforholdet kan ogsa opsté i
andre situationer, fx i situationer med forpagtningsaftaler.
Disse situationer og trepartforholdet kan du leese mere
om senere i dette temahaefte.

Generelt kan man om udliciteringssituationerne sige, at
der de sidste 20 ar har veeret et stort politisk pres for, at
offentlige opgaver skulle udsattes for konkurrence fra
private virksomheder. En raekke opgaver som rengering,
kantinedrift, vedligeholdelse og buskersel er derfor ble-
vet udliciteret. Pa denne type arbejdsomrader er der ofte
en del medarbejdere involveret, og udliciteringerne er da
heller ikke altid gaet stille for sig — teenk bare pa RiBus-
konflikten i Esbjerg. Her var busdriften blevet udliciteret
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fra amtet til selskabet RiBus. Chauffererne mente, at de
fik veesentlig darligere lon- og ansettelsesforhold i det
nye selskab og startede 10. februar 1994 en — til tider
voldsom— konflikt, der kom til at vare i 268 dage.

Udliciteringsbelgen har altsd mange steder veret en ud-
fordring for de ansatte, serligt de ansatte hvis opgaver der
har veeret udliciteret flere gange. Virksomhedsoverdra-
gelse er fortsat noget, der skaber usikkerhed og bererer
en del lenmodtageres hverdag.

REGLER FOR VIRKSOMHEDSOVERDRAGELSE

Den danske virksomhedsoverdragelseslov bygger pa
virksomhedsoverdragelsesdirektivet. Direktivet har som
overordnet formal at beskytte lonmodtagere i tilfelde af,
at de far en ny arbejdsgiver ved en virksomhedsoverdra-
gelse. Det forste EU-direktiv' om virksomhedsoverdra-
gelse kom i 1977 og blev til dansk lovgivning i 1979.

11998 blev direktivet &ndret. Dette nye direktiv, 98/50/
EF, preciserede begreberne “overfarsel” og “arbejdsta-
ger” og fastlagde mere precist, hvilke former for virk-
somhed der er omfattet af direktivets beskyttelsesomrade.

Direktivet blev omsat til en dansk andringslov i 2001.
De to love — fra 1977 og fra 2001 — blev sammenskrevet
12002 til den nuvarende virksomhedsoverdragelseslov,
lovbekendtgerelse nr. 710 af 20. august 2002.

Loven indeholder i grundtreek folgende bestemmelser:

§ 1 definerer hvilket omrade, loven anvendes pa.

$ 2 fastsldr, at erhververen bliver bundet af de forpligtel-
ser, som overdrageren havde over for de ansatte i forhold
til lon- og anscettelsesvilkar.

$ 3 fastslar, at virksomhedsoverdragelse ikke i sig selv
er rimelig opsigelsesgrund.

$ 4 indeholder regler om beskyttelse af lonmodtagernes
repreesentanter (TR, AMR, mfl.)

§ 4a regulerer, hvad der skal ske med overenskomsterne
i overdragelsen.
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$§ 5 og 6 fastlegger omfanget af erhververs og over-
dragers informations- og horingspligt over for TR eller
direkte over for de ansatte.

$ 7 palegger badestraf, hvis loven ikke overholdes.

I afsnittene nedenfor gennemgdas forholdene for virk-
somhedsoverdragelse paragraf for paragraf, og her vil du
kunne laese mere om de enkelte bestemmelser.

HVORNAR ER DER TALE OM EN VIRKSOMHEDS-
OVERDRAGELSE?
Der stari VOL § 1, stk. 1 folgende:

“Loven finder anvendelse ved overdragelse af en virk-
somhed eller en del heraf...”

Der er altséd to betingelser, der skal vare opfyldt, for
forholdet overhovedet kan veere omfattet af loven og
den beskyttelse, som loven giver. Der skal vare tale om
a) overdragelse og det, der skal overdrages, skal vaere
b) en virksomhed eller en del heraf.

I direktivet er det udtrykt lidt anderledes, men meningen
er den samme. I direktivet star der:

Art. 1, 1.a) "Dette direktiv finder anvendelse pd over-
Jorsel af en virksomhed eller bedrift ...... som folge af en
overdragelse eller fusion.”

Art 1, 1.b) "Som overforsel ... anses overforsel af en
okonomisk enhed, der bevarer sin identitet, forstdet som
en helhed af midler, der er organiseret med henblik pd
udovelse af en okonomisk aktivitet....”

Begrebet "overdragelse”

Hvad er en ”overdragelse” i forhold til § 1? I grove track
kan man sige, at et skifte af arbejdsgiver vil vare en
overdragelse. Far man en ny arbejdsgiver, sé har arbejds-
pladsen typisk veret virksomhedsoverdraget, og man
ma overveje, om man er omfattet af lovens beskyttelse.

Ordet overdragelse skal forstas bredt, og faktisk giver
forstaelsen sjeeldent anledning til tvivl i praksis.

Som tommelfingerregel er et skift af arbejdsgiver altsa
ensbetydende med en overdragelse. Et skrift i arbejds-
giver er dog ikke altid identisk med et skift i ejer. Det
betyder, at overforsel af for eksempel it-driften mellem
to selskaber inden for samme koncern ogsa vil vare
omfattet af virksomhedsoverdragelseslovens regler, da
arbejdsgiveren skifter identitet, uanset at ejerforholdet
maske ikke skifter.

Keb og salg af aktier eller af anparter i et selskab, der
er arbejdsgiver, er ikke en virksomhedsoverdragelse.
Selvom ejerkredsen i virksomheden skifter, er der ikke
tale om et skift af arbejdsgiver. Her er det fortsat selska-
bet, som den enkelte arbejder for, og det andrer sig ikke.

Der er enkelte undtagelser til udgangspunktet omkring ar-
bejdsgiverskiftet. Der er fx ikke tale om en overdragelse,
nar man skifter arbejdsgiver i en konkurssituation, fordi
ens egen arbejdsgiver er gaet konkurs, og man arbejder
for konkursboet. Dette gaelder, selvom man teknisk set
har skiftet arbejdsgiver, fordi konkursboet er en selvstaen-
dig ny arbejdsgiver i forhold til ens tidligere arbejdsgiver.
Kun hvis konkursboet videresaelger arbejdspladsen eller
dele af den, er der tale om en ’overdragelse”, og sé finder
loven som udgangspunkt anvendelse igen.

En anden undtagelse er, at offentlige myndigheder kan
omorganisere og overfore omrader til andre myndighe-
der, uden der er tale om en overdragelse. Endelig finder
loven ikke anvendelse pa segaende skibe.

En overdragelse behaver ikke vere en aftale mellem en
selger og en keber. En overdragelse kan ogsa ske, hvor
overdrager (arbejdsgiver 1) ikke har nogen relation til
kaber (arbejdsgiver 2). Et eksempel pa den konstellation
er udliciteringstilfaeldene, hvor der ogsé er en tredje part
inde over, nemlig den som opgaven bliver udfert for —
ordregiveren.

Allerede i 1988 tog EF-domstolen (nu EU Domstolen)
stilling til, at overdragelser ogsd kunne ske mellem to
arbejdsgivere, der ellers ikke havde kontakt til hinanden.
I sagen Daddy’s Dance Hall? var der tale om en forpagt-
ningsaftale mellem Irma Catering (arbejdsgiver 1) og
A/S Palads Teatret.

Da Irma opgav forpagtningsaftalen, indgik A/S Palads
Teatret en ny aftale om forpagtning med Daddy’s Dan-
ce Hall A/S (arbejdsgiver 2). De ansatte, der var blevet
afskediget, da Irma opgav kontrakten, blev ansat hos
Daddy’s Dance Hall. For den lenmodtager, som sagen
vedrerte, blev der hos arbejdsgiver 2 lavet en ny ansat-
telseskontrakt, og efter lanmodtagerens eget onske blev
der blev aftalt gensidig provetid i ansattelsen.



EU-domstolen slog fast, at virksomhedsoverdragelses-
direktivet finder anvendelse pa forpagtningssituationen.
Og domstolen fastslog ogsé, at direktivets beskyttelse
medferer, at en lonmodtager, hvis virksomhed er blevet
virksomhedsoverdraget, ikke kan give afkald pa sine
rettigheder efter direktivet.

Direktivet geelder altsa en bred vifte af overdragelsessi-
tuationer, og beskyttelsen er praceptiv, det vil sige, den
kan ikke fraviges til ulempe for den ansatte.

Hvad er "virksomhed eller en del heraf”

I den virkelige verden er der meget oftere vanskeligheder
ved at finde ud af, hvad det andet led i bestemmelsen
daekker over. Hvad menes der med en “virksomhed eller

en del heraf”?

Hvis man vil pésta, at en ”virksomhed” er blevet over-
draget, ma der veere en form for lighed mellem den "virk-
somhed”, der 14 hos overdrager (s@lger/arbejdsgiver 1),
og den "virksomhed”, der nu ligger hos erhverver (kaber/
arbejdsgiver 2).

Vi er sjeldent i tvivl, nar en hel fabrik med bygninger,
maskiner, goodwill og varemeerker, kundekreds og ansat-
te bliver overdraget. Her er der tale om en virksomhed”,
som kan identificeres bade for og efter overdragelsen, og
som ikke mister sin identitet.

Men spergsmalet har iser varet, om overforslen af noget,
der ikke er en "fabrik”, kan vere en virksomhed eller en
del heraf. Kan overferslen af den blotte opgave fx vare
en virksomhedsoverdragelse? En del sager har gennem
slut-1990’erne taget stilling til dette spargsmal.

Overfoarslen af en arbejdsopgave kan efter omstendig-
hederne godt vare en virksomhedsoverdragelse. Men en
raekke konkrete forhold afger, om selve arbejdsopgaven
falder inden for eller uden for begrebet ”virksomhed eller
en del heraf”. I de virksomheder, hvor selve arbejdskraf-
ten udger den vasentligste del af aktiviteten (det kunne
vaere omrader som rengering, it-support, telefonsalg og
call-center med videre, hvor der ikke produceres en fysisk
vare, men hvor serviceydelsen er virksomhedens “vare”)
har EU-domstolen udtalt, at en gruppe ansatte, som i
leengere tid har udfert en faelles aktivitet, kan udgere en
?virksomhed eller en del heraf™.

At overforsel af arbejdsopgaver alene kan vaere omfattet
af virksomhedsoverdragelsesloven blev ferste gang fast-
slaet af EU-domstolen i Christel Schmidt-sagen* (ogsé
kendt som Spiegelblank-sagen).

I sagen havde en bank ansat rengeringsassistent Chri-
stel Schmidt. P4 et tidspunkt besluttede banken at indga
en kontrakt med rengeringsfirmaet Spiegelblank om at
overtage rengeringen i banken. Da banken indgik kon-
trakten, blev Christel Schmidt afskediget, men hun blev
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tilbudt ansattelse i rengeringsfirmaet. Det nye job var
til en umiddelbar hgjere lon, men med krav om, at hun
skulle rengere et storre areal. Dette ville samlet betyde
en mindre timelen, og det enskede Christel Schmidt ikke
at acceptere.

Den tyske domstol spurgte nu EU-domstolen om fol-
gende: Kan en opgave, der ikke er en kerneydelse for
arbejdsgiver 1 (her rengeringsarbejde for en bank, der jo
normalt lever af at levere en anden slags tjenesteydelse),
falde inden for virksomhedsoverdragelsesdirektivets om-
rade? EU-domstolen udtalte til denne del af sagen, at
begrebet ”virksomhed eller en del heraf” kunne vare
en accessorisk del af virksomheden — altsé et ”’pahang”
til det, der er virksomhedens kerneydelse. Rengeringen
i banken var en accessorisk del af bankens virksomhed,
men derfor kunne rengeringen alligevel godt vaere omfat-
tet af virksomhedsoverdragelsesdirektivet.

Den tyske domstol spurgte ogsa om, hvorvidt ’virksom-
hed eller en del heraf” kan vare en opgave, hvor der blot
er en enkelt ansat? Her fandt EU-domstolen, at en enkelt
ansat kan udgere en “virksomhed eller en del heraf”.
Sterrelsen af arbejdsopgaven var altsé ikke et relevant
kriterium

Udtalelsen fra domstolen giver direktivet et meget bredt
beskyttelsesomrade og gav anledning til en del debat i
tiden efter. Nogle havde nok forventet, at banken, som
overdrager, ville have varet ansvarlig for deres kerne-
medarbejdere — bankfolkene — og at rengeringsassisten-
ten ville falde uden for, fordi hendes rengering ikke var
ind under bankens virksomhed eller en del heraf”. Men
sadan blev det altsa ikke.

11995 kom EU-domstolen sa med en udtalelse i Siisen-
sagen’. Denne sag vedrerte ogsd rengering, her en an-
dengangsudlicitering. Sagens omstandigheder var, at
en skole havde indgéet aftale med et rengeringsfirma 1.
Her var der ansat otte personer, deriblandt Ayse Siizen,
til at varetage rengeringen. Skolen opsagde efter nogle
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ar kontrakten med firma 1 med udleb 30. juni 1994 og
indgik en anden kontrakt med et nyt firma 2, der skulle
starte efter sommerferien 1. august 1994,

Der var ikke nogen kommunikation mellem de to firmaer,
og der var heller ikke noget materiel, der blev overdra-
get fra firma 1 til firma 2. Firma 1 havde opsagt de otte
medarbejdere, da firmaet tabte kontrakten. Firma 2 havde
ikke tilbudt de otte rengeringsassistenter et arbejde i
firmaet. Ayse Siisen og hendes tyske fagforening fandt,
at det var i strid med virksomhedsoverdragelsesloven, at
assistenterne nu stod uden arbejde, og sagen blev forelagt
for EU-domstolen.

EU-domstolen slog i sagen fast, at forméalet med direk-
tivet er at sikre en fortsattelse af de bestdede ansettel-
sesforhold. Men domstolen slog ogsa fast, at for der er
tale om en overforsel af ”en virksomhed eller del heraf”,
skal virksomheden have bevaret sin ”identitet” eller med
andre ord: Enheden/virksomheden skulle kunne genken-
des i tiden for og efter kontrakten gik over. Domstolen
udtalte ogsa, at en ”virksomhed eller en del heraf” blandt
andet kan genkendes, hvis den nye indehaver overtager
en efter antal og kvalifikationer betydelig del af arbejds-
styrken”.

Det blotte forhold, at der ikke blev overdraget materiale
og ikke havde veret kontakt mellem de to firmaer, ude-
lukkede ikke i sig selv, at der var tale om en virksom-
hedsoverdragelse. Men i Siisen-sagen kom domstolen
frem til, at der ikke var tale om virksomhedsoverdragelse,
idet de otte ansatte ikke var blevet overdraget til firma 2.

Siisen-sagen giver problemer. Direktivets og lovens for-
mal er jo iser at beskytte de ansatte mod opsigelse i en
overdragelsessituation. Men hvis afgerelsen, af om de
ansatte er beskyttede mod opsigelse, athaeenger af, om de
er blevet overtaget af den nye leverander, sé “’bider hele
scenariet sig selv 1 halen”.

Dette utilfredsstillende resultat er endnu ikke lost. I de
afgerelser, der er faldet, bliver der lagt vaesentligt vagt
pa, om der er overfert “en efter antal og kvalifikationer
vaesentlig del af de ansatte”, og det er kun i situationer
som disse, at beskyttelsen bliver opretholdt. Iser i de
tilfeelde, hvor der er sket flere udliciteringer mellem en
raekke af selskaber, vil det veere vanskeligt at genkende
medarbejder stablen, og her kan det veere problematisk
at fastholde beskyttelsen efter loven.

De to citerede sager viser os klart, at det er nemmere
for en virksomhed eller del heraf at bevare sin identitet,
forste gang den udliciteres, men derefter kan det blive
vanskeligt. Nogle af de oprindelige medarbejdere for-
svinder, nér opgaverne gar over til en ny leverander, og
andre medarbejdere kommer til.

Hvis vi skal ridse afsnittet lidt op, kan vi konkludere, at
der skal tages en reekke forhold med i vurderingen af,
om der er tale om en “virksomhed eller en del heraf”,
der overdrages — eller med andre ord, nér vi skal finde
ud af, om vi kan genkende virksomheden. Som navnt
oven for skal det underseges, om folgende folger med til
erhverver: maskiner, bygninger, inventar, kundekartotek,
varemarker, goodwill, patenter eller andre rettigheder.
Og sé er det afgerende, om et flertal af de ansatte folger
med over. Hvis der kun er tale om overdragelse af ar-
bejdsopgaver, er det veesentligt, om arbejdsopgaven har
bevaret sin identitet for og efter overdragelsen.

HVAD ER MEDARBEJDERNES RETTIGHEDER

Lovens § 2, stk. 1 lyder séledes:

§ 2. Overdrages en virksomhed eller en del heraf, indtrce-

der erhververen umiddelbart i de rettigheder og forplig-

telser, der bestod pad overtagelsestidspunktet i henhold til

1) kollektiv overenskomst og aftale,

2) bestemmelser om lon- og arbejdsforhold, der er fastsat
eller godkendt af offentlig myndighed og

3) individuel aftale om lon- og arbejdsforhold

Den, der kaber eller pa anden made overtager en virk-
somhed, bliver altsa i forste omgang bundet af rettigheder
og pligter i henhold til kollektive overenskomster og
aftaler. Det samme gaelder individuelle aftaler om lon- og
arbejdsforhold samt bestemmelser om lon og arbejdsfor-
hold, der er fastsat eller godkendt af offentlig myndighed.

Groft sagt betyder dette, at erhverver efter virksomheds-
overdragelsen er stillet pd samme méde som overdrager
tidligere var over for de medarbejdere, der overtages ved
virksomhedsoverdragelsen.

Nar virksomheden er overdraget, sker der et skift i skyld-
neren. Har man som ansat krav pa overarbejdsbetaling
eller feriepenge til gode for en periode, hvor man arbej-
dede for arbejdsgiver 1 (overdrager), kan dette krav rejses



over for arbejdsgiver 2 (erhverver), hvis ikke kravet er
betalt for overtagelsestidspunktet.

Visse lankrav opdages forst et stykke tid efter, de er
opstdet. Maske har den ansatte ikke vidst, at hun havde
krav pa overarbejdsbetaling, eller den automatiske lon-
regulering er glippet, mens den ansatte var pa barsel. I
en virksomhedsoverdragelsessituation kan kravet gares
geldende over for den nye arbejdsgiver (erhververen),
der har overtaget virksomheden, og som lenmodtageren
nu arbejder for.

I nogle virksomhedsoverdragelser vil keber og salger
maske aftale, at kaber alene overtager kendte krav, eller
parterne har pd anden made forsegt at sikre erhverver
en form for tabsbegreensning. Dette er uden betydning
for den ansatte! En aftalt mellem keber og salger eller
mellem to leveranderer kan ikke tilsidesztte beskyttelsen
i virksomhedsoverdragelseslovens § 2.

Det er altsd uden betydning, om kravet er opstaet for eller
efter virksomhedsoverdragelsestidspunktet. Det er ogséa
underordnet, hvornér kravet er blevet ”opdaget”. Vasent-
ligt er alene, om den ansatte havde et ansettelsesforhold,
der bestod pa overdragelsestidspunktet. Beskyttelseni §
2 geelder nemlig alene bestdende ansattelsesforhold. Der
er faldet en reekke afgerelser, der har taget stilling til, om
ansettelsesforholdet bestod eller ej pa overdragelsestids-
punktet. Det vil oftest veere en meget konkret vurdering.

I en sag pa Thyholm Bogtryk & Offset® var en gruppe
typografer gaet i strejke 26. marts 1981 og var blevet
lockoutet fra virksomheden. Cirka en maned efter, nemlig
30. april 1981, meddelte Thyholm Bogtryk & Offset,
at typograferne var opsagt, da virksomheden lukkede.
Allerede 1. maj kebte et nyt selskab (ejet af den konen
til den oprindelige ejer) alle maskiner, lokaler og inven-
tarer, og indsatte den oprindelige indehaver som leder
af virksomheden.

Retten ndede frem til, at uanset at typografernes anszttel-
sesforhold — arbejdsretligt — matte betragtes som ophert i
perioden fra 26. marts til 14. juni, hvor strejken endte, sa
matte ansattelsesforholdene alligevel antages at besta i
relation til virksomhedsoverdragelseslovens regler. Krav
pa feriepenge for typograferne kunne derfor rejses over
for den nye indehaver af virksomheden.

Afgerende er ikke, om der har vaeret et (naturligt) ”slip”
i ansattelsen. Hvis rengeringen pa en skole overdrages
mellem to rengeringsfirmaer i skolens sommerferie, kan
ansattelsesforholdene alligevel godt vaere bestaende for
rengeringsassistenterne. Men er en ansat blevet bortvist
eller opsagt og fritstillet for overtagelsestidspunktet, s
er ansattelsesforholdet endeligt ophert, og et eventuelt
krav ma rejses over for overdrager.
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I en sag i Arbejdsretten’ var virksomheden i betalings-
standsning. Den 29. juni 1989 blev alle ansatte opsagt og
fik samtidig besked om, at man forsegte at rekonstruere
virksomheden. 21. juli fik en reekke medarbejdere, her-
under to tillidsrepraesentanter, at vide, at opsigelserne
stod ved magt, og at de var fritstillet til at sege andet
arbejde. 1. august blev virksomheden overtaget af et
nystiftet selskab. Arbejdsretten fandt, at de to tillidsre-
prasentanter ikke arbejdede i virksomheden efter 21.
juli, og deres anszttelse bestod derfor ikke 1. august,
hvor virksomheden blev overdraget.

Er en ansat blevet usagligt opsagt af arbejdsgiver 1 i
en virksomhedsoverdragelse, sa er det spergsmalet, om
kravet om godtgerelse skal rettes mod arbejdsgiver 1,
der har opsagt medarbejderen, eller mod arbejdsgiver
2, der jo har faet virksomheden overdraget og derfor er
indtradt i de rettigheder og pligter, der bestod pa over-
dragelsestidspunktet. Hvis afskedigelsen er usaglig, ber
arbejdsforholdet besta, og den ansatte veere gaet med over
til den nye arbejdsgiver. Men svaret er ikke helt simpelt.

I de tilfzelde, hvor opsigelsesvarslet fortsat lober i tiden
efter virksomhedsoverdragelsen og serligt, hvis den op-
sagte medarbejder udfere arbejde for den nye erhverver
— og altsa ikke er fritstillet — sa kan kravet om erstatning
for usaglig afskedigelse rettes mod den nye arbejdsgiver
2 (erhverver).

Hvis arbejdstageren er fritstillet eller opsigelsesvarslet
er udlabet for overdragelsestidspunktet, sa er arbejdsfor-
holdet efter de domme vi kender i dag ikke bestaende.
Og er ansettelsesforholdet ikke bestdende, sa er der intet
krav mod den nye arbejdsgiver 2 (erhverver). Det synes
meget urimeligt, at en usaglig opsigelse og fritstilling kan
afskeere den tidligere ansatte retten til at fortseette i sit
arbejde, som virksomhedsoverdragelsesloven fastsetter.
Retstillingen i denne situation er endnu (pr. 2011) ikke
afgjort i praksis.
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Under en virksomhedsoverdragelse falger ancienniteten
ogsa med.

HAR MAN KRAV PA AT BEHOLDE SIT ARBEJDE?
SARLIG OM AFSKEDIGELSER

I virksomhedsoverdragelsesloven § 3 star der felgende:

§ 3. Afskedigelse pa grund af overdragelse af en virksom-
hed eller en del heraf anses ikke for rimeligt begrundet i
virksomhedens forhold, medmindre afskedigelsen skyldes
okonomiske, tekniske eller organisatoriske drsager, der
medforer beskeeftigelsesmeessige cendringer.”
Bestemmelsen fastslar en central og grundlaeggende be-
skyttelse af de ansatte.

Ingen ansatte ma afskediges alene med henvisning til, at
de bliver virksomhedsoverdraget. En virksomhedsejer,
der szelger sin fabrik til en anden, kan altsa ikke afske-
dige sine medarbejdere, alene fordi han salger dele af
fabrikken. Men selger vil kunne afskedige sit personale,
hvis han ikke leengere har brug for deres arbejdskraft.

Kaberen af delen af virksomheden, kan heller ikke af-
skedige medarbejderne alene pé det grundlag, at han
som ny ejer selv vil bestemme, hvem der skal arbejde pa
virksomheden. Men hvis keberen i sin egen virksomhed
har mulighed for at klare produktionen uden de tidligere
ansattes arbejdskraft, sd kan en afskedigelse vere saglig.

Bestemmelsen om beskyttelse mod afskedigelse er rele-
vant i alle virksomhedsoverdragelser. I praksis giver den
nok mindre problemer, hvis en produktionsvirksomhed
slges fra en ejer til en anden, eller hvor to ejere fusione-
rer deres virksomheder. Her vil ejerne have kontakt med
hinanden og ofte ogsa pa et tidligt tidspunkt tage stilling
til, hvor mange ansatte den nye virksomhed skal rumme.

Der, hvor beskyttelsen mod afskedigelser i praksis giver
rigtig store problemer, er for de medarbejdere, der er pa
omrader, hvor der ofte sker udliciteringer. Det geelder fx
pa omrader som rengering og kantinedrift. Det er pa de
omrader, hvor vi oftest har set sager om afskedigelser.
Det skyldes, at der i udliciteringssituationen opstar den
sékaldte “trekantssituation”, allerede anden gang opga-
ven udliciteres.

Som det er omtalt tidligere, sa har EU-domstolen fast-
slaet, at der i trekantssituationen alene er tale om virk-
somhedsoverdragelse, hvis den enhed, der overfores, er
organiseret som en enhed?, der har bevaret sin identitet
for og efter overdragelsen. Denne stabilitet udfordres i
hej grad, nar en arbejdsopgave udliciteres gang pa gang.

Oven for har man kunnet lase lidt om begrebet “virk-
somhed eller del heraf”. Man har ogsa kunne leese om
de to betydningsfulde afgerelser omkring udliciteringen,
som EU-domstolen har afgjort, nemlig Christel Schmidt-
sagen og Siizen-sagen.

Trekantsdramaet kan illustreres af denne teenkte situation,
der omhandler rengering pa en skole:

Leverandgr 2

Leverander 1

En skole indgér en kontrakt om rengeringen med en
leverander 1. Skolen overfarer sine ansatte rengerings-
assistenter til leverander 1 ved kontraktens indgaelse.
Efter nogle ar er skolen maske ikke leengere tilfreds med
rengeringen, eller der er et krav om, at kontakten skal i
udbud igen. Rengeringen overgér derfor til leverander 2.
Skolen har ikke lngere rengeringsassistenter ansat, for
de er allerede overfort til rengeringsfirma 1. Skolen, der
har kontrollen over udliciteringen, har altsa intet ansvar
over for de ansatte rengeringsassistenter.

Rengeringsassistenterne arbejder for leverander 1. Leve-
rander 1 har lige mistet en kontrakt pa rengering af skolen
og har derfor ofte ikke brug for de rengeringsassistenter,
der tog sig af skolerengeringen.

Leverander 1 har ingen kontakt til deres konkurrent,
leverander 2. Al kontakt omkring rengeringen sker mel-
lem skolen og leverander 2, der nu skal lgse opgaven.
Leverander 1 ved derfor ikke, om leverander 2 selv har
ansatte, der kan varetage rengeringen pa skolen, eller om
den nye leverander vil overtage de rengeringsassistenter,
der allerede er ansat til omradet. Rengeringsassistenterne
kan derfor hurtigt falde ned mellem to stole.

Der er en raekke afgerelser om trekantsforholdet bade fra
Arbejdsretten og fra de civile domstole.

I en sag for Hgjesteret’ havde Scandic Hoteller forst
udliciteret rengering pa hotellet til Falke Rengering
ApS. Efter et stykke tid blev rengeringskontrakten med
Falke Rengering opsagt, og Scandic Hoteller indgik en
ny kontrakt med ISS. I sagen overgik en betydelig del
af de ansatte til ISS, og ISS blev derfor demt til at hafte
for manglende lon til de ansatte fra Falke Rengering.

Samme resultat kom Arbejdsretten til i en sag'® om op-
sigelsesvarsel til en rengeringsassistent, der var ude i
en tredjegangsudlicitering. Rengeringsassistenten var
oprindeligt ansat af Jydsk Rengering i 1988 til at va-
retage rengering pa Taabel A/S. I 1999 var kontakten
for rengeringen overgaet til Elite Miljg, og de 12-14



rengeringsassistenter, der arbejdede pa Taabel, overgik
alle til den nye leverander.

Taabel opsagde kontakten med Elite Miljg A/S i somme-
ren 2004 og gav i stedet opgaven til SRS Food-service,
der tilbad de 10 rengeringsassistenter, der nu varetog
opgaven, at de kunne fa arbejde hos SRS Food-Service
pa samme vilkar som i Elite Miljg A/S. Dette tilbud tog
seks rengeringsassistenter imod.

Arbejdsretten fastslog, at der sdvel i 1999 som i 2004
foreld en sdkaldt “trekantssituation” og fandt, at der i
begge tilfalde var tale om, at den nye leverander havde
overtaget "...en organiseret helhed af lonmodtagere,
som i leengere tid havde udfort opgaver i feellesskab pa
en sadan mdde, at de i sig selv udgjorde en okonomisk
enhed”. Rengeringsassistenten, der efterfalgende var
blevet opsagt af SRS, havde derfor krav pé opsigelses-
varsle tilbage fra hendes ansattelse i 1988.

I en anden sag fra Arbejdsretten'' fandt retten dog ikke,
at der var tale om virksomhedsoverdragelse, da kun cirka
halvdelen af de ansatte i Globe Service, der tidligere
havde opgaven, var blevet ansat i Royal Service, der
overtog opgaven.

Det virker umiddelbart ikke hensigtsmaessigt, at erhver-
ver kan lade vaere med at ansztte de personer, der varetog
opgaven tidligere og dermed undga at veere omfattet af
virksomhedsoverdragelsesloven. Men trekantsdramaet er
ikke lost endnu, og de ansatte pa dette omrade star i et
vist omfang uden den beskyttelse, der har vaeret hensigten
med direktivet og loven —saerligt, hvis opgaven har veret
praget af personaleudskiftning.

HVAD SKER DER MED LANMODTAGERNES
REPRASENTANTER?

Der fremgér af § 4, stk. 1 at loanmodtagernes reprasentan-
ter som udgangspunkt beholder deres funktion og deres
beskyttelse ved en virksomhedsoverdragelse.
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Lenmodtagernes repraesentanter omfatter tillidsreprae-
sentanter, arbejdsmiljerepraesentanter, medarbejdervalgte
bestyrelsesmedlemmer og medlemmer af SU samt disses
suppleanter, hvis overenskomsten indeholder regler om
suppleanterne.

Undertiden er der pa virksomheder valgt talspersoner
for medarbejderne. Der kan argumenteres for, at disse
personer er omfattet af § 4 og eventuelt har krav pa at
fortsaette som talsperson efter virksomhedsoverdragelsen.
Da personerne ikke nyder beskyttelse mod afskedigelse,
og arbejdsgiver ofte ikke er formelt forpligtet til at an-
erkende et vist mandat hos talspersonen, er det en tom
beskyttelse at veere under rammerne af § 4.

§ 4 har felgende ordlyd:
$ 4. Repreesentanter for de lonmodtagere, der berores
af overdragelse af en virksomhed eller en del heraf, be-

varer efter overdragelsen deres hidtidige retsstilling og
funktion, jf. dog stk. 2.

Arbejdsretten har i en sag'? taget stilling til, om en afske-
digelse af bade tillids- og sikkerhedsreprasentanten pa
en virksomhed var overenskomstbrud. Sagen var anlagt
over for keber af virksomheden (erhververen), og dette
baerer afgerelsen formentlig prag af.

I sagen var TR og SR blevet afskediget og fritstillet af
selger inden overdragelsen. Overenskomsten indeholdt
en bestemmelse om, at TR havde krav pa at arbejde i
virksomheden i hele opsigelsesperioden. I sagen ville
TR havde haft et sa langt opsigelsesvarsel, at han havde
veaeret 1 arbejde pa overdragelsestidspunktet.

I sagen frifandt Arbejdsretten dog erhverver for brud pa
overenskomsten, idet den fandt, at arbejdsforholdet ikke
bestod pa overdragelsestidspunktet. De to repraesentanter
var derfor ikke omfattet af virksomhedsoverdragelsen.
Der blev lagt veegt pa, at de afskedigede var blevet frit-
stillet. Afgorelsen beerer formentlig praeg af, at den var
anlagt over for erhverver. Havde sagen veret anlagt over
for overdrager, mé det antages, at sagen havde veret et
overenskomstbrud.

I en sag' for Ostre landsret — og i en underliggende
voldgiftskendelse — kom voldgiftsretten og Dstre Lands-
ret frem til et lidt andet resultat. Her var beskyttelsen af
tillidsrepracsentanter og sikkerhedsrepraesentanter i over-
enskomsten ogsé bindende for et konkursbos videresalg
af virksomheden.

I sagen var Bibliotekscentralen A/S gaet konkurs. Kon-
kursboet meddelte til nogle (cirka 30 procent) af de an-
satte, at boet ikke ville indtraede i deres ansattelsesfor-
hold, og disse personer blev derefter fritstillet. Blandt
de 30 procent var ogsé en sikkerhedsreprasentant og en
tillidsrepraesentant. Efterfelgende overdrog konkursboet
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de resterende 70 procent af de ansatte og resten af virk-
somheden til Dansk Biblioteks Center.

Voldgiftsretten fandt, at der ikke havde vaeret tvingende
omstaendigheder, jf. Hovedaftalen § 11, til at afskedige
tillids- og sikkerhedsreprasentanten. @stre Landsret bak-
kede kendelsen op med at fastsla, at kravet om tvingende
arsager” ikke kan tilsidesattes i medfor af konkursloven
§ 61. Derefter fandt retten, at konkursboet ikke havde
bevist, at der var tvingende arsager for boet til ikke at
indtreede i anszttelsesforholdene for de to repraesentanter.
De to repraesentanter fik en godtgerelse for afskedigelsen,
og denne godtgerelse var omfattet af konkursprivilegiet
i konkursloven § 95.

Under en virksomhedsoverdragelse kan der vere tilfelde,
hvor grundlaget for repreesentantens virke forsvinder ved
virksomhedsoverdragelsen. Hvis det sker, bestemmer §
4 stk. 2 folgende:

$ 4, stk. 2: Medforer overdragelsen, at grundlaget for
lonmodtagerrepreesentationen ophorer, er lonmodtager-
repreesentanten fortsat omfattet af de regler om beskyt-
telse af lonmodtagerrepreesentanter, der geelder pa det
pdgeeldende omrdde. Beskyttelsen geelder dog kun i en
periode, der regnet fra funktionens ophor svarer til det
overenskomst- eller aftalemcessigt fastsatte varsel for
opsigelse af lonmodtagerrepreesentanter.

Grundlaget for repraesentation kan fx ophare, fordi der
ikke er tilstreekkeligt med ansatte pa et omrade efter

virksomhedsoverdragelsen. Her vil tillidsreprasentant
funktionen bortfalde.

Hvis omradet efter virksomhedsoverdragelsen bestar af
et tilstraekkeligt antal medarbejdere og der efter over-
dragelsen er 2 tillidsrepreesentanter (1 fra erhverver og
1 fra overdrager) pa omrédet er det spergsmalet, hvad
man sa ger. Problemet er ikke afklaret i praksis og skal
formentlig loses konkret i situationen. Nogle steder har
man valgt en pragmatisk overgangslesning indtil valg-
perioden udleber.

Bliver man som medarbejdervalgt bestyrelsesmedlem
overdraget til et nyt firma, kan man ikke automatisk ind-
treede 1 kebers (erhververs) nye bestyrelse. Det vil kreeve
et nyt valg blandt de ansatte af medarbejdsrepracsentant.
Hvis erhverver allerede har en bestyrelse ved overdra-
gelsen, er det erhververs bestyrelsesmedlemmer, der
fortsatter deres valgperiode ud efter overdragelsen. De
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, der kommer
fra seelger (overdrager), fratreeder deres stilling som be-
styrelsesmedlem, selvom deres valgperiode endnu ikke
er udlabet.

HVORDAN MED OVERENSKOMSTFORHOLDET?

Hyvis ens arbejde var omfattet af en overenskomst, mens
man arbejdede for arbejdsgiver 1, (overdrageren), hvor-
dan er ens rettigheder sé hos den nye arbejdsgiver 2 (er-
hververen)?

§ 2 i virksomhedsoverdragelsesloven siger folgende om
overenskomster:

Erhverver har sin egen overenskomst, der
er relevant for det overdragede omrade.

Erhverver har ikke nogen overens-
komst.

Erhverver har
frasagt sig overdra-
gers overenskomst
efter § 4a

De overdragede ansatte har individuelle ansat-
telsesvilkar efter arbejdsgiver 1 (overdragers)
“gamle” overenskomst, indtil denne udlgber.

Der er sd ikke nogen overenskomst for
omradet.

Men det er naturligvis muligt for de
relevante fagforbund at konflikte sig til en
ny overenskomst for omradet.

Nar overenskomsten udlgber, sd er den borte
for de ansatte. Derefter er de ansatte omfattet
af erhververs overenskomst. De ansatte kan
kraeve en tilpasningsforhandling i perioden,
hvor der er en dobbeltdaekning.

Erhverver har ikke
frasagt sig overdra-
gers overenskomsten
efter § 4a.

Begge overenskomster er i princippet gel-
dende for arbejdet.

Erhverver er bundet af overdragers
overenskomst.

De ansatte, der er overdragede, vil formentlig
kunne vlge mellem de to overenskomster,
hvis dekningsomradet er identisk.

Dette gelder bade i relation til de
overdragede ansatte, nye ansatte og
erhververs tidligere “egne” ansatte, der
nu bliver overenskomstdeekket.




”§2 Overdrages en virksomhed eller en del heraf, indtrce-
der erhververen umiddelbart i de rettigheder og forplig-
telser, der bestod pad overtagelsestidspunktet i henhold
til 1) kollektiv overenskomst og aftale, ....."

Vi kan altsa fastsla, at arbejdsgiver 2 (erhververen) over
for de ansatte, umiddelbart indtraeder i de rettigheder og
pligter, der folger af den overenskomst, som de ansatte
arbejdede under hos arbejdsgiver 1. Men dette betyder
ikke, at den nye arbejdsgiver automatisk er blevet en
part i overenskomsten. Her skal bestemmelsen leses i
sammenhang med § 4a, der siger folgende:

”§ 4a. En erhverver skal inden 5 uger efter det tidspunkt,
hvor denne vidste eller burde vide, at de ansatte eller en
del af de ansatte pd den virksomhed, der overdrages, har
veeret omfattet af en kollektiv overenskomst, dog tidligst
3 uger efter overtagelsen, underrette det pageeldende
fagforbund, sdfremt denne ikke onsker at tiltreede over-
enskomsten. I modsat fald anses erhververen for at have
tiltrddt overenskomsten.”

Der skal altsd en form for passivitet — eller en bevist
undladelse af at frasige sig overenskomsten — til, farend
arbejdsgiver 2 (erhververen) bliver en “rigtig” part i over-
enskomsten. Bestemmelsen i § 4a er ikke nem at laese, og
ordlyden har givet anledning til en reekke diskussioner
mellem jurister og faglige repraesentanter.

Nedenfor er et skema, der tager udgangspunkt i, at over-
drager havde en overenskomst, som de virksomhedsover-
dragede ansatte var omfattet af. De forskellige problem-
stillinger, der er i den situation, kan kort opridses séledes:

Hvis erhverver ikke vil tiltreede overenskomsten

Den nye arbejdsgiver kan frasige sig den gamle arbejds-
givers overenskomst, jf. § 4a. Den nye arbejdsgiver skal
meddele overenskomstparten, hvis hun eller han ikke vil
tiltreede overenskomsten. I § 4a er der navnt to frister,
og ordlyden af § 4a har givet anledning til en del forvir-
ring om, hvornar meddelelsen senest skal vare fremme.

Hovedreglen er, at erhververen skal give besked senest
fem uger efter, at vedkommende ved eller burde vide, at
de ansatte eller en del af de ansatte, er omfattet af en eller
flere kollektive overenskomster. Treugersfristen betyder,
at erhververens pligt dog tidligst kan indtraede tre uger
efter overtagelsen af virksomheden. Der er intet til hinder
for, at erhververen underretter overenskomstparten, inden
disse frister udlaber.

Beskeden skal gives til overenskomstparten — ikke til de
ansatte pa virksomheden.

Hvis den nye arbejdsgiver ikke tiltreeder overenskomsten,
sé er den dog stadig i live”, forstdet pa den made, at den
“bliver til” individuelle vilkér for de overdragede ansatte.
Disse vilkar kan ikke “bare” @&ndres med den enkeltes
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opsigelsesvarsel. De ansatte, der tidligere arbejdede un-
der overenskomsten hos den gamle arbejdsgiver, har
individuelle rettigheder og pligter i forhold til overens-
komsten, indtil det tidspunkt hvor overenskomsten efter
sine egne bestemmelser skulle fornyes.

Det er altsa ikke tilstraekkeligt at varsle nye vilkar med
den ansattes opsigelsesvarsel. Den nye arbejdsgiver
skal — 1 forholdet til de overdragede ansatte — overholde
bestemmelserne i den ”gamle” overenskomst i overens-
komstperioden.

Hvis den nye arbejdsgiver ikke overholder fristerne i §
4a, har vedkommende tiltradt overenskomsten — ikke kun
over for de ansatte, der er overdraget, men ogsa over for
senere nye ansatte, og i forhold til den fagforening der
har overenskomsten. Hvis Hovedaftalen mellem DA og
LO galder, betyder det jf. dennes § 7, stk. 2, at arbejds-
giveren (der fx ved en fejl har tiltradt overenskomsten),
ikke uden videre kan frigere sig fra overenskomsten, nar
denne udleber til fornyelse.

Bestemmelsen i § 4a kom forst ind i loven 1 2001, og fra
1979 og indtil 2001 har omréadet for overenskomstens
skeebne levet en lidt omtumlet tilverelse. I en periode
fra den oprindelige lovs vedtagelse i 1979 og indtil 1991
var der — ogsa i Arbejdsretten - en udbredt opfattelse af,
at overenskomster blev overfort som sddan under virk-
somhedsoverdragelse.

Det var altsé opfattelsen, at erhverver blev part i over-
enskomsten uanset omsteendighederne under en virksom-
hedsoverdragelse. Dette skyldes en uklarhed om, hvad
bestemmelsen i § 2 deekkede over. Bestemmelsen fik
derfor i perioden en meget vid fortolkning, idet virksom-
hedsoverdragelsesdirektivet var et minimumsdirektiv,
og holdning var, at den danske lovgiver med § 2 havde
valgt en udvidet beskyttelse i forhold til direktivets tekst.

I den sag, der populert kaldes Fedtpose-sagen'4, udtalte
Arbejdsretten sa sent som i 1991, at erhververen efter § 2
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var forpligtet til at overholde den til en hver tid geldende
overenskomst for en overdraget arbejdstager.

Arbejdsretten udtalte ogsa i Fedtpose-sagen, at loven
godt nok var tavs om, hvordan overenskomstforholdet
skal vaere for de personer, der bliver ansat efter overdra-
gelsen, og som derfor ikke kommer med nogen rettighe-
der fra anden ansattelse. Men her fandt Arbejdsretten,
at det er en almindelig antaget regel, at en overenskomst
finder anvendelse pa alt arbejde, der falder ind under
overenskomstens omrade, og derfor skulle overens-
komsten — der jo oprindelig herte til hos arbejdsgiver
1 (overdrager) — ogsé anvendes for senere ansatte hos
arbejdsgiver 2 (erhverver).

Fedtpose-sagen er den sidste sag, hvor dette bliver fast-
sldet. Men i tiden mellem 1979 og indtil 1991 er der
en masse sager, der er afgjort som i Fedtpose-sagen.
Arbejdsretten udtalte gang pa gang, at overenskomsten
som sadan gik med over, blot en enkelt ansat var omfattet
af virksomhedsoverdragelsen.

Denne praksis gik Arbejdsretten vasentlig imod i Prosa-
Unibank-sagen'®, der faldt senere i 1991. Arbejdsretten
fastslog, at virksomhedsoverdragelsesloven skal ses i
sammenhang med direktivet og dermed ogséa i sammen-
hang med de afgerelser omkring overenskomsternes
status, som der var truffet inden for EU-domstolen (den
davarende EF-domstol).

I Prosa-Unibank-sagen var omstendighederne, at Uni-
bank blev oprettet gennem en fusion mellem forskellige
banker. En af bankerne Sparekassen SDS havde et da-
tacenter (SDC), der havde indgéet en hovedaftale og en
overenskomst med fagforbundet Prosa. De ansatte i SDC
blev overfort til et nyt datacenter i Unibank. Unibank
gjorde klart over for Prosa, at de ikke enskede at vaere
part i overenskomsten.

Arbejdsretten slog pé det grundlag fast, at medarbejdere,
der var omfattet af overenskomsten for overdragelsen
hos arbejdsgiver 1 (overdrager) havde krav pa uaendre-
de ansettelsesvilkar. Men dette krav varer kun indtil
overenskomsten efter sine egne bestemmelser udlgber.
Arbejdsretten udtalte videre: “Virksomhedsoverdragel-
sesloven har derimod ikke bevirket, at overenskomsten
som sdadan er blevet geeldende for Unidata/Unibank A/S
med klager (Prosa) som overenskomstpart”.

Arbejdsretten lagde veegt pa, at Unibank ikke havde ud-
vist passivitet, men klart havde tilkendegivet over for
Prosa, at den ikke ville vaere omfattet af overenskomsten.
Arbejdsretten fandt pa den baggrund, at Unibank ikke
var blevet part i overenskomsten, men at Unibank alene
skulle overholde overenskomsten lebeperioden i relation
til de ansatte, der tidligere havde veret ansat i SDC.

Afgerelsen betyder i praksis, at nar overenskomsten er
udlebet, bortfalder den. Og dette betyder ogsa, at over-
enskomsten alene har virkning for de ansatte, der hos
overdrager arbejdede under overenskomsten. Den har
ikke virkning for nye ansatte eller de ansatte, der allerede
arbejdede hos erhverver.

Afgerelsen i Prosa-sagen er geldende ret og yderligere
cementeret med @ndringerne i virksomhedsoverdragel-
sesloven § 4a.

Forhandlingspligt
Lovens § 4.a, stk. 3 omhandler forhandlingspligten:

“Hvis erhververen ikke tiltreeder overenskomsten, og hvis
denne i forvejen er omfattet af en overenskomst med et
andet fagforbund om det pdgeeldende arbejde, har de
berorte lonmodtagere ret til gennem deres forbund at
kreeve forhandling med virksomhedens ledelse om lon- og
anscettelsesvilkar”

De overdragede ansatte bevarer de rettigheder og pligter,
der folger af deres gamle overenskomst i hele overens-
komstperioden. Det kan godt give nogle problemer, hvis
der pé den nye virksomhed allerede er overenskomstdaek-
ning af arbejdet. Denne overenskomst er arbejdsgiveren
jo forpligtet til at overholde — blandt andet over for det
fagforbund, som overenskomsten er indgaet med.

De overdragede ansatte far en form for dobbeltdekning
af deres vilkar. Derfor star der i loven, at de overdragede
lenmodtagere har krav pa at len- og arbejdsvilkar bli-
ver forhandlet. Disse forhandlinger fores af de ansattes
fagforbund.

Individuelle vilkar

Som navnt indtraeder erhververen ogsé i individuelle
aftaler om lon- og arbejdsforhold'. Hvis de ansatte ikke
er omfattet af en overenskomst, ma man holde sig til det,
der er aftalt som ansattelsesvilkar, eller som fremgar af
lov. Vilkér efter personalepolitikken, kutyme med videre



skal viderefares. Men ofte vil der veere tale om vilkar, der
kan ophaves ensidigt fra arbejdsgivers side, og derfor
vil ogsé erhverver, arbejdsgiver 2, kunne opsige vilkar i
personale politikken med et passende varsel. Erhverver
er ikke mere bundet, end overdrageren ville vere.

Den nye arbejdsgiver kan pd samme méde som den gamle
arbejdsgiver varsle endringer i lon- og arbejdsforhold.
En lennedgang vil altid vere en vasentlig endring, som
skal varsles med den enkeltes opsigelsesvarsel. For funk-
tionerer skal varslet have en leengde svarende til opsi-
gelsesvarslet i loven. For ikke-funktionarer ma forholdet
bero pa den enkeltes ansattelsesaftale.

INFORMATION 0OG HBRING §§ 5 06 6

Information til de ansatte
Virksomhedsoverdragelseslovens § 5 fastlegger et krav
om information til medarbejderne.

1§ 5, stk. 1 er det fastslaet, at den, der overdrager en virk-

somhed eller en del heraf (s@lger/overdrager), i rimelig

tid inden overdragelsen skal underrette lenmodtagerens

repreesentanter eller de enkelte lonmodtagere om:

H datoen eller den foreslaede dato for overdragelsen

B arsagen til overdragelsen

m overdragelsens juridiske, ekonomiske og sociale fol-
ger for lenmodtageren

m eventuelle foranstaltninger for lenmodtageren.

1§ 5, stk. 2, er det bestemt at ogsa erhververen (keberen)

skal informere sine ansatte om den forestdende virksom-

hedsoverdragelse. Bestemmelsen lyder sadan:

7§ 5, stk. 2: Er erhververen i forvejen virksomhedsin-
dehaver, geelder bestemmelsen i stk. 1 tilsvarende for
erhververen i forhold til de pd dennes virksomhed berorte
lonmodtagere. Underretningen skal dog senest ske, in-
den lonmodtagernes anscettelsesforhold og arbejdsvilkar
berores direkte af overdragelsen.”

Denne informationspligt er vigtig, da det giver begge
medarbejdergrupper mulighed for at forberede sig eller
afbede de varste konsekvenser af den forestdede virk-
somhedsoverdragelse.

Der er ikke kun en pligt til at informere de ansatte. I § 6
er der ogsa fastlagt en pligt til at forhandle med de an-
satte. Denne pligt til forhandling geelder bade overdrager
(§ 6 stk. 1) og erhverver (§ 6, stk. 2). Bestemmelserne
lyder saledes:

$ 6 Den, der overdrager en virksomhed eller en del deraf,
og som i forbindelse med overdragelsen overvejer at
iveerkscette foranstaltninger for lonmodtagerne, skal i
rimelig tid inden overtagelsen indlede forhandlinger med
lonmodtagernes repreesentanter eller, sdafremt sadanne
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ikke er valgt eller udpeget, de berorte lonmodtagere med
henblik pa at nd frem til en aftale.

Stk. 2. Er erhververen i forvejen virksomhedsindehaver,
geelder bestemmelsen i stk. 1 tilsvarende for erhververen
i forhold til de pd dennes virksomhed berorte lonmod-
tagere.

Reglen i § 6 skal sikre, at der bade hos overdrageren og
erhververen bliver fort forhandlinger med lenmodtagerne
for at fa en aftale omkring overdragelsen. Loven siger
dog intet om, hvad séddan en forhandling skal munde ud
i, og hvad en eventuel aftale efter forhandlingen skal
indeholde. § 6 sikrer en forhandling, men sikre ikke et
forhandlingsresultat.

Aftaler om overdragelse kan tage hegjde for en raekke
forhold. En aftale kan indeholde varslingsregler for e&n-
dringer af arbejdsforholdene eller omrokeringer.

Hvis der er tale om, at ikke alle medarbejdere skal med
over i den nye virksomhed, kan der vaere aftaler om af-
badning af konsekvensen for de afskedigede — fx om
efteruddannelse, jobbank med videre.

Samarbejdsudvalg eller MED-udvalget spiller en vigtig
rolle. Det er vigtig at bruge informationspligt til i udval-
gene at fa afklaret flest mulige spergsmal. Det kan vaere
alle mulige spergsmal. Hvilke overenskomstvilkar er der
hos den nye arbejdsgiver? Hvad betyder VOL for vores
nuverende made at organisere vores arbejdsmiljearbej-
de? Hvad med vores tillidsrepraesentant? Og mange andre
spargsmal, som medarbejderne gér med i det daglige.

Nogle gange baserer virksomhedsoverdragelsen sig pa,
at en del af en offentlig virksomhed sendes i udbud. Hvis
det er tilfeldet, kan det vaere sardeles vigtigt at spille
en aktiv rolle sé tidligt som muligt, og gerne inden ud-
budsmaterialet er endeligt udformet. Fx vil det vaere en
fordel, hvis udbudsmaterialet kommer til at indeholde
oplysninger til den nye arbejdsgiver om overenskomst-
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vilkar, herunder personalepolitiske aftaler og kutymer.
Og hvis medarbejderne kan se en fordel i, at den nye
arbejdsgiver (leveranderen) skal forpligtes til at overtage
personale, s ber medarbejderreprasentanten arbejde for
at fa dette med i udbudsmaterialet.

Hvis den offentlige virksomhed i forbindelse med fx en
udlicitering vil afgive et kontrolbud'’, er det veesentligt,
at medarbejderen tidligt far information om dette. Med-
arbejdere, der laver udbudsmateriale og medarbejdere,
der laver kontrolbud, mé af konkurrencehensyn ikke
blandes sammen. Der skal vare vandtaette skodder imel-
lem de to dele.

Inden for nogle offentlige arbejdsomrader, hvor udbud
ofte anvendes, er der sarlige overenskomstbestemmelser,
der kraever, at den pagaeldende faglige organisation skal
inddrages, inden man gennemferer en udlicitering.

Uanset om man er offentligt eller privat ansat er det vig-
tigt, at lanmodtagerne bliver inddraget og aktivt medvir-
ker 1 heringsprocessen. Og det er vigtigt, at informatio-
nen sker sa tidligt som muligt, da der ofte vil vaere en
del forhold, der skal underseges.

SANKTIONEN

Bedestraf

Hvis overdrager eller erhverver ikke overholder forpligti-
gelserne i §§5 og 6 om information og forhandling, eller
hvis erhverver — der ikke vil tiltreede en overenskomst
— ikke overholder pligten til forhandling i § 4a, s& kan
pageldende blive palagt en bade. Dette er fastlagti § 7,
der har felgende formulering:

$ 7: Overtreedelse af § 4 a, stk. 3, og §§ 5 og 6 straffes
med bade.

Det er endnu ikke i praksis set eksempler pa, at en virk-
somhed eller en virksomhedsejer er blevet palagt en bede
efter VOL § 7.

Ofte vil en manglende information og hering vere i strid
med aftalerne om samarbejdsudvalg.

Her vil der efter omstaendighederne kunne gives en endog
temmelig stor bod for brud pa aftalen. I en faglig Voldgift
fra 2001'® blev der séledes pélagt et rengeringsselskab
en bod pa 250.000,- kr. for manglende information om
en kommende fusion til Samarbejdsudvalget pa virk-
somheden.

Opmanden gav i sagen udtryk for, at aktiecoverdragelsen
og sammenlaegningen af virksomheder, var omfattet af
informationspligten, og samarbejdsudvalget skulle have
veeret informeret pa forhand. Opmanden tilsidesatte ar-
bejdsgiversidens synspunkt om, at de bersetiske regler
skulle fritage ledelsen for pligten til at informere med-
arbejderne for fondsbersen.

Opsigelser
Virksomhedsoverdragelsesloven § 3 giver en beskyttelse

mod opsigelse, hvis denne alene er begrundet i virksom-
hedsoverdragelsen.

Handhavelsen af denne beskyttelse folger de ovrige
regler for usaglig opsigelse. Der er ikke en yderligere
godtgerelse i selve loven for usaglig afskedigelse. Virk-
somhedsoverdragelsesloven giver altsa ikke parallelt
regelsat for, hvordan en usaglig opsigelse efter loven
skal handteres — opsigelsen vil blive héndteret lige som
andre usaglige opsigelser.

Dette betyder i praksis, at hvis en ansat ikke opfylder ka-
rensperioden i Hovedaftalen § 4 (ni maneders anszttelse)
om usaglig afskedigelse eller i funktionaerloven § 2b (et
ars ansattelse), sé er der i praksis intet sted at anfagte
opsigelsen. Virksomhedsoverdragelsesloven lener sig op
ad den opsigelsesbeskyttelse, der ellers gelder, og giver
ikke et selvsteendigt grundlag for prevelse af en opsigelse.

Dette forhold har varet kritiseret fra flere forskellige
sider. Det betyder, at beskyttelsen i virksomhedsover-
dragelsesloven vil vaere mindre effektfuld — sarlig for
de ansatte med lav anciennitet.

Der har ogsa vaeret juridiske spekulationer fremme om,
hvorvidt virksomhedsoverdragelsesloven implementerer
direktivet korrekt. Man kan nemlig godt laese direktivet
sadan, at der er et absolut forbud mod afskedigelse, som
alene er begrundet i en virksomhedsoverdragelse — med
den folge, at den afskedigede medarbejder indtraeder
i sin stilling igen, uanset at denne méske i en periode
har veret veek fra arbejdspladsen, og uanset om der har
vaeret et arbejdsgiverskifte. Denne vide fortolkning er
ikke anvendt af de danske retsinstanser.



Er en opsigelse under en virksomhedsoverdragelse i strid
med andre regler — fx forskelsbehandlingsloven eller
ligebehandlingsloven — vil opsigelsen af en person med
mindre end ni méneders anciennitet dog kunne rejses
ved de civile domstole.

Andre forhold

Virksomhedsoverdragelsesloven finder ikke anvendelse
pa segaende skibe. Loven finder heller ikke anvendelse
pa tjenestemend, der heller ikke har pligt til at gd med
over, men kan blive hos deres arbejdsgiver.
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Fodnoter i dette temahafte
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Direktiv 77/187/EQF

EU-domstolens udtalelser i sagen C-324/86 Daddys Dance Hall
EU-domstolens udtalelser i sagen C-13/95 Siisen
EU-domstolens udtalelser i sagen C-392/92 Christel Schmidt
EU-domstolens udtalelser i sagen C-13/95 Siisen

UfR. 1986.581V

AT 90.138 Scandiadam

EU-domstolens udtalelser i C173/96 og C 247/96, Hidalgo med
flere

Ufr 2001.1994H

AT2005.257 — SRS Food-Service A/S

AT 95.33 - Hotel Scandinavia

AT 1990.023 - Scaniadam

UfR 1995.89 O Bibliotekscentralen under konkurs

AT 91.58

AT 91.78

Jf. lovens § 2. stk. 1 nr. 1

Et kontrolbud er et bud, som ordregiver selv udarbejder.
Ordregivers bud bliver garant for, at eksterne leverandorer er
billigere og/eller bedre. Veer opmeerksom pd, at hvis man laver
er kontrolbud, er der bestemte spilleregler, der skal folges.
FVaf6/9 2001, LO for Transport- og Servicekartellet, Kvinde-
ligt Arbejderforbund i Danmark og Dansk Funktioncerforbund
mod DA for ISS Danmark A/S (tidligere Jydsk Rengoring a/s)




