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Övergång av koncernbolag utan anställda – De anställda i koncernens arbetsgivarbolag
följer med

Ett bolag helt utan anställda kan vara "arbetsgivare" och "överlåtare" enligt EG-direktivet om
övergång av verksamhet (2001/23). Det slog EU-domstolen fast i en dom den 21 oktober 2010 i mål
C‑242/09 mellan Albron Catering BV och John Roest och hans fackförening FNV Bondgenoten. Målet
gällde förhållandena inom Heineken-koncernen.

Enligt EG-direktivet avses med överlåtare en juridisk person som till följd av en övergång upphör att
vara arbetsgivare. Det är "överlåtarens" rättigheter och skyldigheter på grund av de
anställningsavtal och anställningsförhållanden som gäller vid tidpunkten för övergången som ska gå
över till förvärvaren av verksamheten. Den regeln har genomförts i Sverige genom 6 b § lagen
(1982:80) om anställningsskydd.

Inom Heineken-koncernen är all personal anställd av ett dotterbolag (HNB) men de jobbar i den
verksamhet som bedrivs av andra dotterbolag. John Roest var anställd av arbetsgivarbolaget HNB
men arbetade hos Heineken B.V., ett nederländskt dotterbolag som levererade måltider till
medarbetare i Heineken-koncernen. Heineken B.V. överlät cateringverksamheten till Albron
Catering BV (Albron), som inte ingår i Heineken-koncernen. John Roest och hans fackförening
stämde Albron vid en nederländsk domstol och ville bland annat få fastställt att det förekommit en
övergång av verksamhet i EG-direktivets mening och att de arbetstagare som tjänstgjorde hos
Heineken B.V. hade automatiskt övergått till Albron. Den nederländska domstol som hade att
överpröva målet frågade EU-domstolen om det sker en övergång i EG-direktivets mening bara när
överlåtaren är den formella arbetsgivaren.

EU-domstolen benämnde Heineken B.V. som en "icke avtalsbunden arbetsgivare" och ansåg att det
var klart att den icke avtalsbundne arbetsgivaren till följd av övergången av verksamheten hade
upphört att vara icke avtalsbunden arbetsgivare. Att det i EG-direktivet talas inte bara om
"anställningsavtal" utan också om "anställningsförhållanden" som övergår ledde EU-domstolen till
slutsatsen att avsikten inte var att det under alla omständigheter måste finnas ett anställningsavtal
mellan överlåtaren och arbetstagarna. Vid bedömningen av vem som är överlåtare kan, enligt
EU-domstolen, en avtalsbunden arbetsgivare som inte ansvarar för den bedrivna ekonomiska
verksamheten inte alltid ges företräde framför den icke avtalsbundne arbetsgivaren som har det
ansvaret. Om det samtidigt finns två arbetsgivare i en koncern, varav den ene har ingått
anställningsavtal med arbetstagarna i koncernen och den andre inte har sådana avtal med dessa,
kan alltså även den arbetsgivare som ansvarar för den ekonomiska verksamheten i den övertagna
enheten anses vara en "överlåtare" i EG-direktivets mening trots att det bolaget saknar
anställningsavtal med arbetstagarna. Domslutet blev därför att vid en övergång av ett företag som
tillhör en koncern till ett företag utanför denna koncern kan även det företag i koncernen i vilket
arbetstagarna varit stadigvarande verksamma utan att vara knutna till detta företag genom ett
anställningsavtal anses vara en "överlåtare" i den mening som avses i EG-direktivet, även om det
finns ett företag i koncernen som arbetstagarna varit knutna till genom ett anställningsavtal.

Det kan noteras att EU-domstolen genomgående talar om att "även" den icke avtalsbundne
arbetsgivaren kan vara överlåtare. Det kan tyda på att EU-domstolen ansett att det som skulle
övergå till Albron var både "anställningsavtalen" med (det avtalsbundna) arbetsgivarbolaget och
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"anställningsförhållandena" med (det icke avtalsbundna) verksamhetsbolaget så att de som arbetade
i den övergångna verksamheten i fortsättningen skulle ha bara en arbetsgivare, Albron. Det
förefaller osannolikt att EU-domstolen tänkt sig att bara "anställningsförhållandena" skulle övergå
till Albron medan anställningsavtalen med arbetsgivarbolaget skulle stå kvar. Enligt svensk rätt har
den som med EU-domstolens terminologi är bara en icke avtalsbunden arbetsgivare med bara
"anställningsförhållanden" med de som arbetar i verksamheten enbart i undantagsfall enligt
lagstiftning ett ansvar som liknar en (avtalsbunden) arbetsgivares. Det gäller t.ex. i fråga om
arbetsmiljö och antidiskrimineringslagstiftning. Men enligt svensk rätt kan den icke avtalsbundne
arbetsgivaren, i förhållande till de som arbetar, när som helst avsluta "anställningsförhållandena"
genom att meddela den som tillhandahåller arbetskraften, dvs. den avtalsbundne arbetsgivaren.
Detta "anställningsförhållande" innefattar vidare normalt inte någon skyldighet att betala de som
arbetar lön eller annan ersättning; det betalas i stället till den avtalsbundne arbetsgivaren.

Enligt EG-direktivet avses med arbetstagare varje person som i den berörda medlemsstaten åtnjuter
skydd som arbetstagare enligt den nationella lagstiftningen rörande anställningsförhållandet, varvid
det betonas att EG-direktivet inte ska påverka nationell lagstiftning när det gäller definitionen av
anställningsavtal eller anställningsförhållanden (artikel 2). Frågan om vilka som är arbetstagare ska
alltså avgöras enligt nationell rätt. EU-domstolen berörde konstigt nog inte den bestämmelsen i sina
domskäl utan verkar ha gjort en egen tolkning av vad som borde avses med att någon har ett
anställningsförhållande med det som kallades för en icke avtalsbunden arbetsgivare utan hänsyn till
tillämplig nationell rätt. Som nyss antytts torde enligt svensk rätt den som arbetar i en verksamhet
men inte har ett anställningsavtal med den som bedriver verksamheten inte betraktas som
arbetstagare hos denne, eftersom personen i de allra flesta avseenden inte enligt svensk lagstiftning,
eller på grund av anställningsavtal, har sådana rättigheter som arbetstagare normalt har i Sverige i
förhållande till den som bedriver verksamheten.

Eftersom EU-domstolen inte vid tolkningen tog hjälp av till exempel syftet med EG-direktivet utan
bara ägnade sig åt vad man kan kalla för språklig akrobatik, är det svårt att bedöma om den
tillämpade principen kan gälla även utanför koncernförhållanden, t.ex. när anställda hos ett
fristående bemanningsföretag stadigvarande anlitas för att driva en viss verksamhet. Det är troligt
att domen kan leda till ytterligare frågor från nationella domstolar om andra
personaluthyrningssituationer.

Sören Öman

Vice ordförande Arbetsdomstolen, föreståndare för Stockholm Centre for Commercial Law vid
Stockholms universitet.

http://www.blendow.se
mailto:info@blendow.se

