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Indelningsandring — verksamhetsévergang

Inledning

Fragor om éndringar i den kyrkliga indelningen utgor helt en
inomkyrklig angeldgenhet. Fran Svenska kyrkans sida ar ut-
gangspunkten att den kyrkliga organisationen som helhet ska
viarna om och framja forsamlingarnas liv och hela kyrkogemen-
skapens enhet.

Andringar i den kyrkliga indelningen for iven med sig konsek-
venser ur ett arbetsréttsligt perspektiv. Inte minst géiller detta
betraffande skyddet for anstéllningen och anstéllningsvillkoren.
Skilda kulturer moter varandra, rutiner fordndras och kanske
uppstar overtalighet bland arbetstagarna.

Planering och genomforande av dndringar i den kyrkliga indel-
ningen dr en process som pagar under en langre tid. Genom
Oppen kommunikation och hog grad av delaktighet skapas goda
forutséttningar for ett framgangsrikt fordndringsarbete.

Fragor om information och medbestimmande 4r angeldgenheter
av betydelse for enskilda arbetstagares anstéllningstrygghet.
Dessutom maste utredas huruvida édndringen innebaér risker i
arbetsmiljohidnseende och om dessa ér av allvarlig karaktar.
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Kyrkoordningen

Forandringar i den kyrkliga indelningen kan dga rum pé ett antal
olika sétt. I de allra flesta fall innebér detta emellertid att en-
skilda férsamlingar och pastorat direkt berors. Exempelvis kan
forsamling och pastorat delas eller flera forsamlingar respektive
pastorat ldggas samman. Vidare kan del av forsamling och
pastorat dverforas till annan forsamling respektive pastorat.

Beslut om éndrad indelning fattas som huvudregel ytterst av
stiftsstyrelsen och regleras i 37 kap 6, 6 a och 7 §§ kyrkoord-
ningen. Samtidigt far kyrkofullméktige i ett pastorat besluta om
andringar av forsamlingsindelningen i pastoratet och férsamlings
kyrkofullméktige far besluta om indelningar av forsamlingen i
flera forsamlingar sé att forsamlingen blir ett pastorat, 37 kap 7 §
forsta—tredje stycket. For att ett sddant beslut ocksa ska gélla
maste det emellertid ha faststéllts av stiftsstyrelsen. Innan stifts-
styrelsen faststiller ett sddant beslut ska domkapitlet ges tillfalle
att yttra sig.

Nir stiftsstyrelsen har att fatta beslut om dndrad férsamlings-
eller pastoratsindelning ska den ocksé gora den utredning som
behovs, 37 kap 8 §. Forsamlingar och pastorat ska 1dmna upp-
gifter och i 6vrigt i skdlig omfattning hjilpa till i utrednings-
arbetet, om stiftsstyrelsen begér det. Vid utredningen ska stifts-
styrelsen samrdda med berdrda forsamlingar och pastorat samt
med domkapitlet.
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Sarskilt om medbestammande och
samverkan

Nir en arbetsgivare beslutar om viktigare fordndring av sin
verksamhet, sdsom vid organisationsfordndring, foljer av

11 § medbestimmandelagen (MBL) att arbetsgivaren pé eget
initiativ ska medbestimmandeforhandla med de fackliga
organisationer i forhallande till vilka arbetsgivaren dr bunden av
kollektivavtal, si kallad primér férhandling.

Arbetsdomstolen har emellertid funnit (domen AD 2003 nr 18)
att stiftet, innan beslut om dndring 1 den kyrkliga indelningen,
inte har nagon skyldighet att uppta och genomftra forhandlingar
med de fackliga organisationerna. Enligt domstolen d4ger MBL
tillimpning endast pa forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare och stiftet har inte beslutat om indelningsandringar i
sin egenskap av arbetsgivare for de i forsamlingar och samfallig-
heter anstillda arbetstagarna.

Déaremot foreligger en skyldighet for respektive lokal arbets-
givare, forsamling och pastorat, att infor d&ndrad indelning for-
handla med de fackliga organisationerna enligt 11 § MBL och
samverka pa sitt som forutsitts 1 det personalpolitiska utveck-
lingsavtalet (PU-avtalet).

Arbetsgivaren ska dven enligt 19 § MBL informera de fackliga
organisationerna om fordndringarna. Forhandling, samverkan
och information bor dterkomma I6pande under processen och
framfor allt innan férsamling och pastorat samrdder med stifts-
styrelsen enligt 37 kap 8 § kyrkoordningen eller f6r egen del
beslutar om dndringar i indelningen enligt 37 kap 7 §.

En central medbestimmandefraga i samband med pastorats-
indelning &r prastorganisationens storlek. Sisom framgar av
37 kap 19 § ska stiftsstyrelsen faststilla denna storlek i varje
nybildad forsamling och eller nybildat pastorat.

Interimsdelegerade
Under vissa forutsattningar ska stiftsstyrelsen édven utse interims-

delegerade som har att utdva beslutanderétten i den nybildade
forsamlingen eller det nybildade pastoratet till dess dndringen
trader 1 kraft, 37 kap 14 § kyrkoordningen. Syftet med interims-
delegerade ir att ge den nya forsamlingen eller det nya pastoratet
ett representativt organ fram till dess dndringen trader i kraft.
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Interimsdelegerade ska i sin tur utse en interimsstyrelse som
beredande och verkstéllande organ, 37 kap 31 §.

Eftersom interimsdelegerade avser den kommande férsamlingen
eller det kommande pastoratet far delegerade bara fatta beslut
som avser tiden efter att beslutet om den nya strukturen har tritt 1
kraft, 37 kap 30 a § kyrkoordningen. I den méan indelningsdele-
gerade avser att fatta beslut om exempelvis den ndrmare utform-
ningen av organisationen i den nybildade forsamlingen eller det
nybildade pastoratet har alltsa interimsstyrelsen att svara for
information och férhandling enligt MBL.
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Riskbeddmning

Av 8 § arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) om
systematiskt arbetsmiljoarbete framgar att nér dndringar 1 verk-
samheten planeras, ska arbetsgivaren bedoma om éndringarna
medfor risker for ohilsa eller olycksfall som kan behdva
atgdrdas. Fordndringarna fir bedomas individuellt.

I riskbeddmningen ska anges vilka risker som finns och om de ar
allvarliga eller inte. Beddmningen ska omfatta savél fysiska som
sociala faktorer och psykologiska risker for arbetstagarna och
avse tiden efter genomford forédndring. Det dr vésentligt att risk-
beddmningen gors utifrdn arbetstagarnas forutsittningar for
arbetet.

Riskbedémningen ska dokumenteras skriftligt och kan
exempelvis omfatta f6ljande faktorer:

- arbetsmingd,

- att resurserna dr anpassade till kraven 1 arbetet,

- hur nérheten till arbetsledare paverkar den psykosociala
arbetsmiljon,

- hur kulturella skillnader efter ssmmangaendet kommer att
paverka den psykosociala arbetsmiljon, och

- resor i tjansten.

Det ér viktigt att skyddsombud och arbetstagare ges mdjlighet att
medverka 1 arbetet med riskbedomningen, 4 § AFS 2001:1. Om
arbetsgivaren inte gett arbetstagarna mojlighet att delta i arbetet
med att bedoma riskerna kan det hdnda att information som &r
viktig 1 det forebyggande arbetsmiljéarbetet infér den planerade
dndringen inte kommer fram. Aven vid riskbedémningen har
interimsstyrelsen att tillse att samverkan med arbetstagare och
overldggningar med skyddsombud dger rum.
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Overgang av verksamhet

Vid dndringar 1 den kyrkliga indelningen kan situationen 1
arbetsrittslig mening vara sadan att olika arbetsgivare gér
samman och bildar en helt ny arbetsgivare. Det kan dven forhalla
sig pd sa sitt att en arbetsgivare genom att integreras med annan
arbetsgivare Overtar den senares verksamhet. I bdda fallen
handlar det om att viss arbetsgivares verksamhet 6vergar till ny
arbetsgivare.

Det dr ddremot annorlunda om exempelvis forsamlingar laggs
samman inom ett och samma pastorat. Pastoratet dr enligt

2 kap 1 § fjarde stycket och 5 § tredje stycket kyrkoordningen
arbetsgivare for alla anstéllda. En fordndring som dger rum helt
internt inom pastoratet fordndrar saledes inte arbetsgivarfor-
héllandet. Pastoratet &r ju arbetsgivare for alla anstéllda, savél
innan som efter fordndringen.

Vid byte av arbetsgivare for anstédllda i samband med att verk-
samhet overgdr fran viss arbetsgivare till annan finns genom EU-
ritten sdrskilda regler till skydd for arbetstagarnas anstéllning
(direktivet 2001/23/EG). Reglerna har dven implementerats 1
svensk rétt genom bland annat 6 b § anstédllningsskyddslagen
(LAS) och 28 § MBL.

Automatisk overgang av anstallningsavtal

Nar en arbetsgivare gir samman med en annan arbetsgivare ar
utgangspunkten att de anstillda 1 verksamheten foljer med till
den nya arbetsgivaren och darvid dven behaller samtliga réttig-
heter och skyldigheter i anstidllningen. Dessa regler 1 LAS om sa
kallad verksamhetsovergang gar alltsé tillbaka pa EU-rétten och
géller sedan 1995 dé Sverige gick med i EU.

Saken kan uttryckas pd sé sitt att reglerna om verksamhetsover-
ging sikerstiller att de allméinna reglerna om anstéllningstrygg-
het 1 LAS ocksa kommer att omfatta de arbetstagare som vid
Overgangen foljer med fran en arbetsgivare till en annan. Syftet
med reglerna &r sdledes att trygga kontinuiteten i1 anstéllningsfor
hallandena inom en verksamhet oberoende av om det sker ett
arbetsgivarbyte, och detta &ven om det sker mot den nya arbets-
givarens vilja.

Inneborden av den svenska lagregelni 6 b § LAS dr i nu aktuellt
avseende att en Overgang sker av anstdllningsavtalen och
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anstéllningsforhallandena med of6réndrat innehall till den nya
arbetsgivaren. Den arbetsgivare som overtar verksamheten trader
saledes — 1 stéllet for den eller de arbetsgivare fran vilka verk-
samheten dvergdr — automatiskt in pa arbetsgivarsidan och blir
bunden av avtalsvillkoren pa samma sétt som tidigare arbets-
givare varit, bland annat savitt géller 16n och andra villkor. En
central del i nu aktuell bestimmelse &r séledes att de gillande
anstéllningsavtalen inte uppldses for att ersdttas med nya. I
stéllet ar det frdga om att réttigheter och skyldigheter med ett
ofordndrat innehall automatiskt fors dver pa forvarvaren.

Pension

Vid verksamhetsdverging tar dock inte den nya arbetsgivaren
over ansvaret for de ldersformaner eller dylikt som angesi6b §
tredje stycket LAS. Detta undantag betyder att den nya arbets-
givaren inte pa grund av dvergingen trader in i tidigare arbets-
givares skyldighet att betala intjinade pensionsformaner av det
slag som undantaget tar sikte pa. Reglerna om en automatisk
overgang av anstéllningsavtalet ger alltsa inte arbetstagaren
ndgon grund for att krdva den nya arbetsgivaren pd en pensions-
fordran som kan ha arbetats upp hos tidigare arbetsgivare och
som kan forfalla ndgon gang i framtiden. Daremot géller inte
undantaget arbetsgivarens skyldighet enligt ett anstidllningsavtal
att betala in till exempel framtida pensionspremier till visst
bolag. I de fallen gér alltsa skyldigheterna 6ver pa den nya
arbetsgivaren.

Prast med fullmakt

Den anstillningstrygghet som prést anstdlld med fullmakt
omfattas av bestar dven i samband med en indelningsdndring.
Forutom att detta redan f6ljer av allméinna regler om fullmakt
har bestimmelse dven tagits in i kollektivavtalets form, over-
gangsbestimmelserna till sdrskilda bestimmelser for prast
punkten 1, Svenska kyrkans AB. Nagon ritt att bibehalla arbets-
uppgifterna vid indelningsidndring foreligger dock inte for
prasterlig fullmaktshavare. Skyddet mot uppségning ger priasten
en rétt till 16n snarare an till tjansten.

Om verksamhetsovergang inte ager rum

Om o6vergang av verksambhet inte anses ha gt rum 1 réttslig
bemirkelse forhdller det sig annorlunda. Arbetstagarna hos den
arbetsgivare vars arbetsuppgifter forsvinner ur organisationen
har inga som helst rattigheter i forhllande till den arbetsgivare
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som erhéller uppgifterna. Fragor om exempelvis arbetsbrist,
turordningskretsar, omplacering och foretridesrétt till ater-
anstéllning far darfor hanteras helt inom den ursprungliga
arbetsgivarens organisation.

Kollektivavtal vid verksamhetsovergang

Vid verksamhetsdvergéng dr utgangspunkten enligt 28 § forsta
stycket medbestimmandelagen att det kollektivavtal som dver-
lataren, forsamlingen eller pastoratet, &r bunden av kommer att
gilla dven for forvirvaren, den nybildade forsamlingen eller det
nybildade pastoratet.

Detta giller dock inte om forvarvaren redan dr bunden av nagot
annat kollektivavtal som kan tillimpas pd de arbetstagare som
foljer med. Bundenhet av dverlatarens kollektivavtal géller
heller inte om fackliga organisationen eller dverlataren séger
upp avtalet pa grund av 6vergangen i enlighet med bestimmel-
serna i 28 § andra stycket medbestimmandelagen.

For arbetsgivare inom Svenska kyrkan blir kollektivavtalet ett
och samma — det kollektivavtal som forvarvaren dr bunden av ar
detsamma som Overlataren var bunden av.

Avtalsbundenheten fortsétter darfor som tidigare. Nagon upp-
sdagning av kollektivavtalet blir inte aktuellt vare sig fore eller
efter 6vergdngen, bortsett mojligen fran lokala kollektivavtal.

Ettars-regeln vid uppsagning pa grund av arbetsbrist

Vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist innehaller Svenska
kyrkans AB bestammelser om forldngd uppségningstid for dldre
arbetstagare som varit anstdllda under langre tid.

Om en arbetstagare har sagts upp pé grund av arbetsbrist och vid
uppsdgningsdagen uppnaétt 55 ars dlder och da har tio ars
sammanhéngande anstédllningstid hos arbetsgivaren, ska
uppsdgningstiden forlingas med sex ménader.

Sdsom framgér av bestimmelsen géller den forlingda
uppsdgningstiden endast hos den aktuella arbetsgivaren —
anstéllningstid hos dverldtaren beaktas alltsd inte vid tillimpning
av bestimmelsen hos den nya arbetsgivaren.
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Det nu sagda skulle d& innebéra att arbetstagare som uppnatt 55
ars alder och varit anstéllda under minst 10 &r hos dverlataren
vid verksamhetsovergang omedelbart forlorade sin forldngda
uppsdgningstid. Sa dr emellertid inte fallet.

Arbetstagare som foljer med till den nya arbetsgivaren vid en
overgang har, sdsom framgér av 28 § tredje stycket MBL, ritt
till de anstéllningsvillkor de enligt kollektivavtalet hade hos
Overlataren sa ldnge kollektivavtalet skulle ha géllt, dock under
maximalt ett ar frdn Gvergangen eller till dess, under detta ar,
forvdrvaren ingér ett nytt kollektivavtal som omfattar de
Overtagna arbetstagarna.

Ettérs-regeln blir ocksa tillamplig i det fall att 6verlatarens
kollektivavtal har sagts upp vid 6vergangen med stod av 28 §
andra stycket medbestimmandelagen och till f6ljd av detta inte
Overgér till forvérvaren.

Sammanfattningsvis ska foljaktligen forvarvaren vid uppsagning
av Overtagen arbetstagare inom ett ar fran overlatelsen, till dess
Overlatarens kollektivavtal 16pt ut eller ett nytt kollektivavtal
borjat gilla for arbetstagaren, tillimpa den ldngre uppsidgnings-
tiden sdsom Overlataren skulle ha tillimpat den. Ett ar efter 6ver-
géngen ar forvérvaren skyldig att tillaimpa sitt kollektivavtal fullt
ut. Da beaktas inte ldngre rétten till forlingd uppsdgningstid hos
Overlataren utan endast anstéllningstiden hos forvérvaren.

Uppsagningsforbudet

Anstillningsskyddet i LAS har den innebodrden att 6vergédngen
som sadan inte kan dberopas som grund for en uppségning.
Regeln 16 b § LAS ska ses tillsammans med 7 § tredje stycket
samma lag, dir det sigs att verksamhetsdvergangen i sig inte
utgor sakliga skal for uppségning av arbetstagare.

Overlatande arbetsgivare kan dock ha ritt att genomfora uppsig-
ningar som skulle ha vidtagits oavsett om nagon 6vergédng hade
blivit av eller inte, d v s om uppségningarna inte dikteras av den
nya arbetsgivarens dnskemal. Sa kan vara fallet vid uppsédgning-
ar pa grund av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skal.
For det fall 6vergangen av verksamheten dger rum under upp-
sdgningstiden kommer som regel uppsagda arbetstagare att folja
med till den nya arbetsgivaren pa grund av regeln om en
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automatisk 6verforing av géllande anstillningsavtal. Om de
uppsagda arbetstagarna senare inte kan beredas fortsatt

anstéllning hos den nya arbetsgivaren, kan de i vart fall mot
denne &beropa reglerna om foretradesritt till dteranstdllning.

Situationen blir dock annorlunda nér 6vertaligheten ar en foljd
av overgangen och den nya arbetsgivarens dnskemal och séledes
inte hanfor sig till arbetsbrist 1 de verksamheter som fors over.
Den 6verldtande arbetsgivaren saknar da ritt att genomfora upp-
sdgningar for den nya arbetsgivarens riakning d&ven om beslutet
om indelningsdndring dnnu inte skulle vara fattat. I stillet blir
det den nya arbetsgivaren som efter 6vergangen far hantera en
situation av Overtalighet. Fragor som ror arbetsbrist, turord-
ningskretsar, omplacering och foretradesratt till dteranstillning
fir déarfor hanteras av den nya arbetsgivaren.

Den nya arbetsgivarens hantering av en overtalighet ska folja
gingse regler om arbetsbrist. Det sdrskilda uppsdgningsforbudet
17 § tredje stycket LAS omfattar séledes inte den nya arbets-
givarens handlande efter verksamhetsdvergédngen utan det dr upp
till denne att efter 6vergangen vidta de uppsidgningar som kan
anses nodvandiga. Det tycks darfor som om den nya arbets-
givaren utan ndgon slags dvergingsfrist kan ta upp frdgan om
Overtalighet och att denna pa vanligt sétt ska bedémas utifran
reglerna om arbetsbrist, turordningskretsar, omplacering och
foretradesratt till ateranstillning. Till detta kommer givetvis
dven den nya arbetsgivarens skyldigheter att medbestimmande-
forhandla enligt 29 § LAS och 11-14 §§ MBL.

Arbetstagarens vetoratt

Huvudregeln i 6 b § LAS ar alltsa att de anstillningsavtal som
géller vid verksamhetsdvergangen ska ga 6ver till den nya
arbetsgivaren. Det sker automatiskt, vilket betyder att arbets-
tagaren inte behdver vidta ndgon egen atgérd for att anstéll-
ningsavtalet ska folja med dvergangen.

Ta reda pa arbetstagarnas beslut

Om emellertid arbetstagaren for egen del inte 6nskar f6lja med
till den nya arbetsgivaren kan han eller hon enligt 6 b § fjarde
stycket LAS motsitta sig detta. Det har ndmligen inte ansetts
rimligt att en arbetstagare ska tvingas in i en relation med ny
arbetsgivare. Bestimmelsen innehaller inte ndgon tid nér
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arbetstagaren skall meddela att han motsitter sig en dvergang
till forvarvaren, dartill 4r de tidsmarginaler som omger en
verksamhetsovergang alltfor varierande. Arbetstagaren bor
dock inom skilig tid frén det att han blivit underrdttad om
overgangen uppge om han vill utnyttja sin ritt att stanna kvar.
Mot den bakgrunden kan en Gverlétare, nér det star klart att det
skall ske en 6vergéng, i god tid fore dvergangen utkriva ett svar
fran de aktuella arbetstagarna. Ett sddant besked bor kunna
avkrdvas sd att de som viéljer att inte folja med till den nya
arbetsgivaren ségs upp 1 sa god tid att deras uppsidgningstider
upphor senast vid overgangen.

Bestimmelserna i 11 och 13 §§ medbestimmandelagen innebér
att overldtaren ar skyldig att pa eget initiativ forhandla med de
fackliga organisationerna infor en verksamhetsdvergang. I de
allra flesta fall torde det darfor vara vél sorjt for att arbetstagar-
sidan far reda pa en tilltdnkt 6vergdng. Om Gverldtaren bryter
mot forhandlingsskyldigheten, drar han pé sig en skyldighet att
betala skadestind till den forhandlingsberittigade organisa-
tionen. Det torde ofta finnas intresse for 6vriga inblandade att
infor forhandlingar om en avtalsturlista eller i andra samman-
hang fa reda pa arbetstagarnas instillning. Det &r darfor ange-
laget att alla berdrda parter medverkar till att saken klaras ut sa
snart som mgjligt.

Om arbetstagaren inte vill félja med vid 6vergangen
Foljden av att arbetstagaren motsétter sig en dvergang blir att
han eller hon har kvar sin anstillning hos den ursprungliga
arbetsgivaren. Skulle arbetsbrist uppsta hos denne ska situa-
tionen hanteras enligt gdngse regler.

Arbetsbrist hos den ursprunglige arbetsgivaren, sdsom nér
denne helt uppgar 1 annan arbetsgivare, utgor sakliga skl for

uppsdgning.

Bestar i stéllet den ursprunglige arbetsgivaren och overtalighet
uppkommer i dennes verksambhet efter dvergangen ér det inte
sdkert att de arbetstagare som har valt att stanna kvar blir de som
kommer att {4 sluta. Om arbetsgivaren ocksé har andra anstéllda,
far saken avgoras med tillampning av reglerna om turordnings-
kretsar och sé vidare.
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En arbetstagare som har motsatt sig att ga dver torde inte ha
ndgra ansprak mot den arbetsgivare som dvertagit verksam-
heten, och arbetstagaren kan inte vid en senare uppsagning
pakalla foretradesritt till dteranstdllning hos denne utan bara hos
den ursprunglige arbetsgivaren.

Det ligger i sakens natur att tillimpningen av 6 b § fjarde stycket
LAS framst kommer i fraga vid partiella dverlatelser. I det fall
att fullstandig 6vergang dger rum frén en arbetsgivare till annan
arbetsgivare, sdsom fallet oftast torde vara inom Svenska
kyrkan, finns alltsd ingen kvarstdende arbetsgivare dér arbets-
tagaren kan fortsétta sin anstillning. Den arbetstagare som da
motsitter sig en Overging forlorar dirmed ocksa helt sin
anstéllning och stér utan arbete.

Regelbunden information

Det ar viktigt att arbetsgivaren regelbundet informerar arbets-
tagarna om utvecklingen av fordndringsarbetet. Arbetstagarna
ska vara medvetna om nir fordndringarna fr genomslag och
vilken betydelse detta har for den egna anstillningen, inte minst
om de motsitter sig en dvergang av anstéllningen. Mot den bak-
grunden bor dverlataren, ndr det star klart att det skall ske en
Overgéng, 1 god tid fore Overgdngen ocksa utkriva ett svar fran
de aktuella arbetstagarna huruvida de onskar 6verga i anstill-
ning hos forvérvaren.
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