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NOTAT

Afskedigelse ved virksomhedsoverdragelse April 2011

Dette notat behandler reglerne for opsigelse af medarbejdere i forbindelse Side 1/8

med, at der sker en virksomhedsoverdragelse. Notatet er udarbejdet af KL’s
Juridiske Kontor, og lanceres af Udbudsportalen.dk.

1. Indledning
Virksomhedsoverdragelseslovens § 3 har folgende ordlyd:

" Afskedigelse pa grund af overdragelse af en virksombed eller en del heraf anses ikke for
rimeligt begrundet i virksombedens forhold medmindre afskedigelsen skyldes okonomiske,
tekniske eller organisatoriske arsager, der medforer beskaftigelsesmessige andringer.

Stk. 2. Ophaves arbejdsaftalen af en lonmodtager, fordi overdragelsen medforer vasentlig
andring af arbejdsvilkdrene til skade for lonmodtageren, sidestilles ophavelsen med en
afskedigelse i retsforbold mellem lonmodtageren og arbejdsgiveren.”

Der er ikke tale om et generelt forbud mod afskedigelser i virksomheds-
overdragelsessituationer, der er derimod et krav om, at begrundelsen skal
kunne kvalificeres 1 forhold til en af de 1 § 3 navnte arsager.

2. Afskedigelse pd grund af virksomhedsoverdragelse

Det folger allerede af virksomhedsoverdragelseslovens § 2, at ansattelses-
forholdene ”automatisk” viderefores hos erhverver. Lovens § 3 er siledes
en pracisering af, at en opsigelse der alene er begrundet i overdragelsen af en
virksomhed eller en del heraf ikke er en rimelig begrundet opsigelse.

Vurdering af opsigelsens rimelighed sker ud fra forholdene pa opsigelses-
tidspunktet. Der kan fx vare tale om arbejdsmangel, utilfredshed med kvali-
teten af lonmodtagerens arbejde, samarbejdsproblemer eller lighende.



Safremt overdrageren har foretaget opsigelsen for indgielsen af overdragel-
sesaftalen og uden sammenhang med denne, er opsigelsen ikke omfattet af
lovens § 3.

Hvis arbejdsgiveren (overdrager) iverksztter opsigelser med den begrundel-
se, at han ikke ved, hvor mange medarbejdere en eventuel erhverver onsker
at overtage, vil dette imidlertid let kunne blive fortolket som en omgaelse af
loven, selv om der pa opsigelsestidspunktet ikke er indgiet nogen aftale —
eller nogen endelig aftale - med en erhverver.

Opsiges medarbejdere efter, at overdragelsesaftalen er indgdet med erhver-
ver, skal opsigelsen behandles efter lovens § 3, og man ma vurdere om op-
sigelsen er rimeligt begrundet. Dette gxlder for opsigelse af medarbejdere
hos savel overdrager som erhverver.

Foretager erhververen opsigelse umiddelbart efter overtagelsen af medar-
bejderne, ma det konkret — ud fra arsagen til opsigelsen — vurderes, om der
er tale om en opsigelse i strid med virksomhedsoverdragelseslovens § 3.
Erhverver skal lofte bevisbyrden for, at der er tale om en saglig opsigelse.

3. Opsigelse der ikke er i strid med virksomhedsoverdragelsesloven

Udgangspunktet i lovens § 3 er, at en opsigelse pa grund af virksomheds-
overdragelse ikke er rimelig, medmindre arbejdsgiveren kan godtgoere, at den-
ne skyldes okonomiske, tekniske eller organisatoriske darsager, der medforer
beskaftigelsesmassige andringer.

Det antages, at forhold af okonomisk, teknisk eller organisatorisk art er de
samme forhold, som i arbejdsretlig praksis kan begrunde, at en overens-
komstmassig opsigelse er saglig begrundet i virksomhedens forhold.

Der kan fx vare tale om, at virksomheden indskrenker arbejdsstyrken eller
andrer virksomhedens struktur og far brug for medarbejdere med andre
kompetencer/faglig baggrund.

Bade overdrager og erhverver, kan foretage opsigelser af gkonomiske, tek-
niske eller organisatoriske arsager.

4. Bevisbyrden

Der er en formodning for, at opsigelser, der foretages tidsmassigt 1 forbin-
delse med eller umiddelbart efter, at der er indgdet en aftale om virksom-
hedsoverdragelse, skyldes virksomhedsoverdragelsen. Dette indebarer, at
arbejdsgiveren har bevisbyrden for, at opsigelsen ikke er begrundet 1 virk-
somhedsoverdragelsen eller, at der foreligger de fornedne skonomiske, tek-
niske eller organisatoriske arsager til opsigelsen.



5. Sanktioner
Virksomhedsoverdragelsesloven fastsztter ikke sanktioner for brud pa af-
skedigelsesforbuddet i § 3.

Det er antaget, at konstateringen af at en opsigelse ikke er rimeligt begrun-
det medforer, at medarbejderen kan paberabe sig en godtgerelse i henhold
til anden lovgivning', aftale eller kollektiv overenskomst, safremt disse
hjemler sanktioner for urimelige opsigelser. Medarbejderen kan som ud-
gangspunkt ikke paberabe sig, at opsigelsen er ugyldig med deraf folgende
ret til genindsattelse 1 stillingen.

Godtgorelsen vil blive udmalt bl.a. under hensyn til medarbejderens ancien-
nitet, alder, arbejdstid og lon. Det forhold at opsigelen sker i forbindelse
med en virksomhedsoverdragelse synes ikke i praksis at blive anset for
hverken en formildende eller skerpende omstendighed.

Huem bafter for godtgorelsen?
Virksomhedsoverdragelseslovens § 3, stk. 1 vedrorer alene afskedigelser i
forbindelse med overdragelsen.

Erhververen vil ofte forinden overdragelsesdatoen have taget stilling til, om
der skal iverkszttes afskedigelse, og i givet fald hvilke medarbejdere der
skal afskediges. Erhververen vil i den forbindelse ogsa ofte have aftalt med
overdrageren, at disse afskedigelser skal effektueres inden overdragelsen.

Sporgsmalet er herefter, hvem der hafter umiddelbart overfor medarbejde-
ren for eventuel urimelig afskedigelse.

Da det er opsigelsens rimelighed, der skal bedemmes, ma den opsigende
arbejdsgiver kunne begrunde rimeligheden af denne. Kravet ma derfor som
udgangspunkt rettes mod overdrager, uanset at denne opsiger efter aftale
med erhverver.

Der kan dog vere modifikationer til dette udgangspunkt, idet der ma son-
dres mellem, om den opsagte medarbejder fratraeder for eller efter erhver-
vers overtagelse af virksomheden/opgaven.

Fratreder medarbejderen inden eller ved overdragelsen, kan kravet i hvert
fald rettes mod overdrageren i dennes egenskab af arbejdsgiver. Det synes
imidlertid narliggende, at kravet ogsa kan rejses overfor erhverver i de til-

! fx ligebehandlingsloven, lov om forbud mod forskelsbehandling, foreningsfrihedsloven.



fzlde, hvor det er erhververen, der reelt star bag opsigelsen, og overdrage-
ren siledes alene handler pa vegne af erhverver.”

I de swrlige tilfaelde hvor medarbejderen fratreder inden overdragelsen som
folge af anteciperet misligholdelse hos erhverver, ma kravet rettes mod er-
hververen, der i dette tilfelde er den “opsigende” part.

Opsiges medarbejderen inden overdragelsen, men fratraeder han effer over-
dragelsen, indebzrer lovens § 2, at erhververen indtrader 1 rettigheder og
forpligtelser i forhold til opsigelsen. Finder medarbejderen opsigelsen uri-
melig, ma han siledes rejse kravet overfor erhververen. I praksis er erhver-
veren som navnt ogsa ofte den egentlige ansvarlige for opsigelsens afgivel-

S€E.

Som felge af ovenstiende anbefales det, at overdrager og erhverver aftaler,
hvem der i det interne forhold hafter for eventuelle krav i forbindelse med
opsigelser afgivet for overdragelsen.

6. Ophavelse af anszttelseskontrakt

Virksomhedsoverdragelseslovens § 3, stk. 2 omhandler det forhold, at med-
arbejderen kan ophave ansattelsesforholdet, sifremt overforslen medforer
en vasentlig endring af arbejdsvilkarene til skade for medarbejderen. En
medarbejder, der valger at have anszttelsesforholdet, ma kunne godtgore,
at betingelserne herfor er til stede. Kan han ikke det, mister han kravet pa
erstatning (svarende til lon i opsigelsesperioden), og han vil endvidere kun-
ne risikere, at arbejdsgiveren paberaber sig ophavelsen som misligholdelse
fra medarbejderens side.

Medarbejderen har pligt til at reagere rimeligt hurtigt, efter at han har fiet
viden om de @ndrede anszttelsesvilkir, sifremt han skal bevare sin hevebe-
fojelse.

Safremt medarbejderen fortsatter hos erhververen, eller medarbejderen
indleder forhandlinger med erhververen om sine anszttelsesvilkar, kan
medarbejderen ikke efter overdragelsen paberdbe sig vilkarsendringerne
som misligholdelsesgrund med deraf folgende hxvebefojelse.

6.1 Andringer der kan berettige medarbejderen til at heve
I lobet af ansazttelsesforholdet ma medarbejderen tile visse ndringer af
arbejdsvilkarene. Afgrensningen heraf afthanger af stillingsbeskrivelsen, af

2 Lov om lenmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse med kommentarer af

Lars Svenning Andersen m.fl., DJOF 2009, 5. udgave, side 263.



parternes forudsztninger, ansxttelsesomradet, tidligere @ndringer i ansat-
telsesforholdene o.1.

Andring af arbejdsvilkarene 1 forbindelse med en virksomhedsoverdragelse
kan fx besta i @ndringer i arbejdets art, forringelse af lonnen, endring af
arbejdstiden og xndring af arbejdsstedets geografiske beliggenhed pa sam-
me made, som hvis @ndringen var sket uden forbindelse med virksomheds-
overdragelsen.

Medarbejderen er ikke forpligtet til at acceptere vasentligt @ndrede ansat-
telsesvilkar. Virksomhedsoverdragelsen giver saledes ikke den ansatte pligt
til at acceptere andre @ndringer i anszttelsesforholdet end de =ndringer,
den ansatte havde pligt til at acceptere uden for virksomhedsoverdragelses-
tilfelde. Omvendt har erhververen den samme ledelsesret og ret til at fore-
tage @ndringer i ansattelsesvilkarene, som overdrageren havde.’

Hvis overdrageren/erhververen mener, at de krevede ®ndringer er si va-
sentlige, at lonmodtageren kan afvise onskerne, mi overdrager/erhverver
sikre sig medarbejderens stillingtagen til @ndringerne og om nedvendigt
afskedige medarbejderen med tilbud om fortsat ansattelse pa de andrede
vilkar.

Tilkendegiver medarbejderen, at han ikke vil acceptere de kravede xndrin-
ger, kan arbejdsgiveren opsige lonmodtageren.

6.2 Oph=velse sidestilles med afskedigelse

Har overdrageren i god tid forinden overdragelsen — pa erhververs vegne —
varslet vasentlige @ndringer ved overdragelsen, i form af en opsigelse med
tilbud om genansattelse pa endrede vilkar, er medarbejderen forpligtet til at
arbejde til udlebet af opsigelsesvarslet — eller ind til overtagelsesdagen - og
forst herefter fratrede sin stilling. Medarbejderen kan saledes ikke heve
ansattelsesforholdet med ojeblikkelig fratreden ved informationen om va-
sentlige ndringer i ansxttelsesvilkdrene, men forst nar @ndringen bliver
aktuel, dvs. (tidligst) pa overdragelsestidspunktet.

I praksis sker overdragelserne ofte med et sa kort varsel forud for overta-
gelsesdagen, at perioden ikke svarer til medarbejdernes opsigelsesvarsel.
Hertil kommer, at parterne ofte ikke har overblik over, hvilke @ndringer i
ansattelsesforholdene overdragelsen medforer, pa et sa tidligt tidspunkt, at
dette kan varsles med de aktuelle individuelle opsigelsesvarsler. Ophavelse

3 Ansattelsesretlige aspekter ved virksomhedsoverdragelse af Mette Klingsten, DJOF
2002, 1. udgave, side 264.



af ansattelsesforholdet kan her forst ske med virkning fra overtagelsestids-
punktet.

I de tilfxlde hvor overdragelsen ligger for udlebet af opsigelsesvarslet, vil
overdrager som udslag af den almindelige ledelsesret som udgangspunkt
kunne anvise medarbejderen andet passende arbejde hos overdrager, i den
resterende del af opsigelsesperioden.

Det forhold at opsigelsen/ophavelsen sidestilles med en afskedigelse med-
forer ikke, at der hermed samtidig foreligger en urimelig afskedigelse, jf. § 3,
stk. 1. Udgangspunktet vil normalt vaere, at arbejdsgiveren af gkonomiske,
tekniske eller organisatoriske drsager onsker zndringer i ansattelsesforhol-
det og derfor — hvis disse ndringer bliver afvist — vil kunne opsige medar-
bejderen uden at skulle betale godtgorelse. Arbejdsgiveren ma dog kunne
godtgore, at de krevede @ndringer af arbejdsforholdene var rimeligt be-
grundede i de i § 3, stk. 1 nevnte forhold.

I det tilfelde hvor overdrager/erhverver ikke har ivaerksat varsling af vae-
sentlige vilkarsendringer, men en medarbejder gor gaeldende, at der er tale
om vasentlige vilkarsendringer, og som folge deraf (berettiget) haver an-
saettelsesforholdet, vil medarbejderen vare berettiget til erstatning, svarende
til lonnen i det opsigelsesvarsel, arbejdsgiveren var forpligtet til at give ved
en normal opsigelse af medarbejderen.

Ville en arbejdsgivers opsigelse have udlest andre rettigheder, fx krav pa
fratreedelsesgodtgorelse efter funktionzrlovens § 2a vil medarbejderen til-
svarende kunne paberibe sig dette.

6.3 Hvem hzfter for erstatningen?

Virksomhedsoverdragelseslovens § 3, stk. 2 retter sig efter sit indhold mod
erhververen. Det er arbejdet efter overdragelsen, der ndres, og dermed er
det erhververens dispositioner, der begrunder ophaxvelsen af ansattelses-

forholdet.

Hvis erhverver iverksatter vaesentlige vilkarsendringer efter overdragelsen,
som berettiger medarbejderen til at have anszttelsen skal medarbejderen
rette sit krav mod erhververen.

I det tilfelde hvor medarbejderen for overdragelsen far meddelelse om, at
erhververen onsker vasentlige og for medarbejderen uacceptable @ndringer
1 answttelsesforholdet, kan han tilkendegive, at han ikke vil acceptere de
kreevede ndringer, hvorefter han opsiges af overdrager. Han ma herefter
arbejde 1 opsigelsesperioden — og herunder ogsa pa uendrede vilkar i den
eventuelle periode af varslet, der ligger efter overdragelsen — medmindre



overdrager tilkendegiver, at erthverver under disse omstendigheder ikke
onsker at “overtage” medarbejderen.

Fortsztter medarbejderen efter overdragelsen, og konstaterer han, at er-
hverver fastholder kravet om @ndringer, ma han herefter ophxve ansattel-
sesforholdet og rette restkravet mod erhverver.

Fastholder overdrager, at medarbejderen skal fortsztte i en andret stilling
hos erhverver, ma medarbejderen meddele overdrager, at han fratreder ved
overdragelsen. I disse situationer kan kravet pa erstatning formentlig kun
rejses over for overdrager, idet ophavelsen sker fra medarbejderens side og
alene pa grundlag af overdragers tilkendegivelse og altsa ikke pa vegne af

erhverver.

Kontakter erhverver medarbejderen inden overdragelsen, og meddeler ham
vaesentlige @ndringer for ansattelsen, vil medarbejderen kunne have anszt-
telsen. Eventuelle krav vil i denne sammenhzng skulle rettes mod erhverve-
ren, da ophavelsen alene beror pa tilkendegivelser fra erhverver. Ophavel-

sen sker her pa baggrund af erhververs anteciperede misligholdelse, altsa at

erhverver agter at misligholde anszttelsesaftalen.

7. Bristede forudsztninger

Retsstillingen i dansk ret er, at medarbejderen — som folge af virksomheds-
overdragelseslovens § 2 — er forpligtet til at overga til erhververen, med-
mindre der foreligger bristede forudsatninger, eller medarbejderen selv veal-
ger at opsige anszttelsesforholdet.*

Hertil kommer, at medarbejderen — som beskrevet ovenfor — ikke er for-
pligtet til at overga til erhververen, hvis der foreligger vasentlige vilkarsaen-
dringer, jf. lovens § 3, stk. 2.

Det folger af retspraksis, som var geldende for virksomhedsoverdragelses-
loven, og som antages fortsat at gelde efter virksomhedsoverdragelseslo-
vens implementering i dansk ret, at en medarbejder kan have anszttelses-
forholdet, hvis fx en @ndring i arbejdsgiverens identitet er en bristende for-
udsztning for anszttelsesforholdets fortsattelse.

Det udtales siledes bl.a. folgende 1 Hojesteretsdommen U83.685H vedro-
rende berettigelsen af 3 klinikassistenters ophavelse af anszttelsesforholde-
ne i forbindelse med ejerens dod og klinikkens overdragelse til en anden
tandlege:
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” Efter det oplyste findes det ikke godtgjort, at overdragelsen af klinikken ville medfore
veesentlige andringer af arbejdsvilkarene til skade for appellanterne. Den foretagne ophe-
velse af arbejdsaftalerne kan derfor ikke begrunde noget erstatningskray mod indstavnte
i medfor af bestemmelsen i § 3, stk. 2, i loven om lonmodtageres retsstilling ved virk-
sombedsoverdragelse.

Elfter arten og storrelsen af den omhandlede virksombed findes salget af klinik ken imid-
lertid at indebare en sadan andring af appellanternes arbejdsforhold, at de i overen s-
stemmelse med hidtidig praksis — der efter forarbejderne til den navnte lov ma anses for
opretholdt — med rette har kunnet anse forudsatningerne for deres forbliven i stillingen
Jor bristet. Da appellanterne saledes har varet berettiget til som sket at fratrede deres
stillinger og at krave erstatning vil deres pdastande vere at tage til folge.”

Bristede forudsatninger vil som udgangspunkt alene kunne paberabes i
mindre virksomheder, hvor arbejdsgiveren og medarbejdere har et nart
dagligt samarbejde. Medarbejderens lange anciennitet hos den pagaldende
virksomhed kan endvidere understotte en personlig primer tilknytning til
en bestemt arbejdsgiver.

Medarbejderen ma gore bristede forudsztninger galdende 1 umiddelbar
tilknytning til oplysningen om det konkrete arbejdsgiverskifte for at undga
en eventuel passivitetsbetragtning.

Medarbejderens berettigede ophavelse af ansattelsesforholdet som folge af
bristede forudsztninger medforer, at medarbejderen har ret til erstatning
svarende til arbejdsgiverens opsigelsesvarsel.

Det antages, at overdrageren hafter for erstatningen overfor medarbejde-
ren, idet medarbejderen — som overvejende hovedregel — fratreeder ved
overdragelsen. Hertil kommer, at overdrageren har haft en personlig til-
knytning til medarbejdere, der har lagt vaegt netop pa denne tilknytning og
derfor fratreder ved ejerskiftet med krav pa lon i opsigelsesperioden/ et-
statning hos sin arbejdsgiver/overdrager.

Foreligger der derimod uberettiget ophavelse af ansattelsesforholdet, risi-
kerer medarbejderen et erstatningskrav fra erhververen for ulovlig udebli-
velse.



