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DEL 1: Virksomhetsoverdragelse/omstilling.

1. Innledning

Overfgring av virksomhet fra HINAS, Sykehuspartner HF vil vaere omfattet av
arbeidsmiljglovens regler (“aml”) om virksomhetsoverdragelse. Bade overdragelse i form av
kjop/salg, fusjon og fisjon er omfattet.

Vilkarene for virksomhetsoverdragelse behandles kort i Del 1, punkt 2 fordi det er aktuelt 3
overfgre hele eller deler av annen virksomhet enn Sykehuspartner HF og HINAS til
Sykehusinnkjgp HF. For HINAS og Sykehuspartner HF legges det til grunn at det er besluttet
at overdragelsen skal skje som virksomhetsoverdragelse. Vilkarene for
virksomhetsoverdragelse synes for gvrig ogsa a vaere oppfylt.

Overdragelsene vil innebzere en omstilling av virksomhetene og de bergrte arbeidstakere, -
enten hele eller deler av virksomhetene skal overdras. Nedenfor fglger en oversikt over
reglene som har betydning nar virksomhetsoverdragelsen/ omstillingen skal handteres i
forhold til arbeidstakerne. Arbeidsmiljglovens regler om virksomhetsoverdragelse er viet
mest oppmerksomhet. Omstillingsreglene er kort behandlet i del 3.

Det tilligger virksomhetseieren a treffe beslutning om omstilling og ogsa s@rge for en
forsvarlig gjennomfgring, herunder at de arbeidsrettslige reglene fglges. For helseforetak er
det styret som utgver denne funksjonen.

Arbeidsmiljgloven gir regler om hvilke vilkar som ma veere til stede for at en prosess kan
gjiennomfgres samt hvilken fremgangsmate som skal benyttes. Det vil ogsa veere et spgrsmal
om hvilken praktisk gjennomfgring som skal velges innenfor lovens handlingsrom.

Helse Sgr-@st er den statlige helseforetaksgruppen som har ansvar for spesialisthelsetjenestene i @stfold,
Akershus, Oslo, Hedmark, Oppland, Buskerud, Vestfold, Telemark, Aust-Agder og Vest-Agder. Virksomheten er
organisert i ett morselskap, Helse Sgr-@st RHF, og 11 datterselskap. | tillegg leveres sykehustjenester i regionen av
privateide sykehus, etter avtale med Helse Sgr-@st RHF.
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Det legges til grunn at det er fastsatt at ingen arbeidstakere blir overflgdige som fglge av
overdragelsen.

Det ma ogsa foreligge en viss struktur (organisasjonsplan) over hvordan ny virksomhet skal
veere for at arbeidstaker som skal overdras, skal kunne ta stilling til reservasjonsretten samt
for a muliggjgre en forsvarlig innplassering i stilling.

Arbeidsmiljglovens kapitel 16 (Virksomhetsoverdragelse) inneholder regler om fglgende:

e Anvendelsesomradet, aml § 16-1. Vilkar for at det skal foreligge en
virksomhetsoverdragelse i lovens forstand

e Overfgring av arbeidsforholdet, hvilke rettigheter og plikter som overfgres,
herunder kollektive pensjonsrettigheter og tariffavtale, samt de tillitsvalgtes
rettsstilling, jf. aml § 16-2 (Ignns og arbeidsvilkar) og § 16-3 (reservasjonsrett).

e Forbud mot oppsigelse pa grunn av virksomhetsoverdragelsen, jf. aml 16-4.

e Informasjon og drgfting med arbeidstakerrepresentanter og arbeidstakere, jf. aml §
16-5 (informasjon og drgfting med tillitsvalgte), aml § 16-6 (informasjon til
arbeidstaker) og aml § 16-7(representasjon).

2. Vilkar for virksomhetsoverdragelse

Det er tre hovedvilkar som ma vaere oppfylt for at det skal foreligge en
virksomhetsoverdragelse i lovens forstand.

For det fgrste stilles det krav om at overfgrselen ma gjelde en selvstendig gkonomisk enhet.
Grensen nedad trekkes mot overfgring av gjenstander eller aktiva. Overfgring av for
eksempel kantineoppgaver kan vaere omfattet selv om det bare er aktiviteten, -
kantineoppgavene som overfgres. Rettspraksis har ogsa slatt fast at overfgring av en person
kan vaere en selvstendig gkonomisk enhet.

For det andre stilles det krav om at virksomheten som er overfgrt til ny innehaver pa
grunnlag av en kontrakt. | praksis er dette vilkaret mer eller mindre bortfortolket. Dette
innebaerer at det ikke er et vilkar at det foreligger en avtale mellom overdragende og
overtakende virksomhet.

Det tredje vilkaret er at virksomheten ma ha bevart sin identitet etter overfgrselen. | praksis
er dette det viktigste vilkaret. Kravet til identitet innebeerer at den virksomhet som blir
viderefgrt, i det vesentligste er den samme som den som ble drevet i overdragende
virksomhet. Rettspraksis har oppstilt flere momenter som er relevante i vurderingen. For
eksempel om tjenestene som blir levert er de samme f@r og etter overdragelsen, om
virksomhetene fortsetter i samme lokaler, om det er overtatt verdier, hvor stor del av de
ansatte er overfgrt, om kundekretsen er den sammen med videre.
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3. Arbeidstakers rettigheter og plikter ved overfgring
3.1 Arbeidsforholdene overfgres

Ved en virksomhetsoverdragelse har de ansatte rett til 3 veere med over til ny arbeidsgiver.
Arbeidsforholdet viderefgres og arbeidstakerne opprettholder rettigheter og plikter.

Arbeidsforholdet i HINAS og Sykehuspartner HF vil opphgre pa overdragelsestidspunktet,
uten oppsigelse. Fra samme tidspunkt anses arbeidstaker for a veere ansatt i Sykehusinnkjgp
HF. Der hvor en del av virksomheten overdras, slik som kan veere aktuelt for Sykehuspartner
HF ma det tas stilling til hvem av de ansatte som skal omfattes av overfgringen. Det
avgjgrende er hvilken del arbeidstakerne er knyttet til. Det ma séledes fgrst tas stilling til
hvilken del av for eksempel Sykehuspartner HF som skal overfgres.

3.2 Lgnns og arbeidsvilkar, herunder tariffavtaler og kollektive pensjonsordninger

Utgangspunktet er at alle rettigheter og plikter som fglger av arbeidsavtalen og
arbeidsforholdet pr. overdragelsestidspunkt overfgres til ny arbeidsgiver, jf. aml § 16-2.
Arbeidsforholdet vil fortsette a Igpe som tidligere, herunder beholder alle ansatte
opparbeidet tjenesteansiennitet. Det praktiske (eventuelle krav sa som reiseutgifter,
feriepenger mv.) reguleres her i avtale mellom overdragende (HINAS, Sykehuspartner HF
mv.) og overtakende virksomhet (Sykehusinnkjgp HF).

Ogsa gjeldende tariffavtale for de overdragende enheter vil overfgres til Sykehusinnkjgp HF
med mindre Sykehusinnkjgp HF reserverer seg skriftlig til fagforeningen innen tre uker fra
overdragelsen. Dersom Sykehusinnkjgp HF skulle velge a reservere seg mot at tariffavtalen
skal felge med overdragelsen, star adgangen til arbeidskamp for @ oppna tariffavtale apen
for arbeidstakerne pa alminnelig mate, ref. at de ordinaere reglene som gjelder for
tariffoundne parter i tarifforhold etter arbeidstvistloven/tariffretten, herunder
fredspliktreglene ikke kommer til anvendelse.

Forutsatt at Sykehusinnkjgp HF ikke reserverer seg vil tariffavtale for ansatte i
Sykehuspartner HF og HINAS fglge med.

Det er ikke mulig a reservere seg mot individuelle rettigheter som fglger av tariffavtalen.
Disse vil gjelde inntil tariffperioden utlgper eller det inngas ny tariffavtale som er bindende
for Sykehusinnkjgp HF og de overfgrte arbeidstakerne. Dette har blant annet betydning for
saerskilte ferierettigheter som matte fglge av tariffavtalen, men ikke av den enkeltes
arbeidsavtale.

Nar det gjelder kollektive pensjonsordninger sa skal dette viderefgres dersom det er mulig,
eventuelt skal Sykehusbygg HF sikre arbeidstakerne rett til videre opptjening i en annen
kollektiv pensjonsordning.
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Det er viktig a kartlegge hvilke pensjonsordninger som gjelder i de virksomheter som skal
overdras, bade med hensyn til hvilke forpliktelser ny arbeidsgiver patar seg og hvilke
eventuelle individuelle rettigheter arbeidstakerne har. Skulle det vise seg at noen
arbeidstakere har “seerrettigheter” i for eksempel egne arbeidsavtaler vil dette ogsa
viderefgres.

Det legges til grunn at det er besluttet at ansatte i Sykehusinnkjgp HF skal ha offentlig
tjenestepensjon i KLP (66 % ytelsespensjon).

Ansatte i Sykehuspartner HF har offentlig tjenestepensjon i PKH (Pensjonskassen for
helseforetakene i hovedstadsomradet). Disse vil bli overfgrt til KLP. Tjenestepensjon i PKH og
KLP anses for a veere likeverdige ordninger. Etablering av offentlig tjenestepensjon
(ytelsespensjon) i KLP vil sdledes ikke innebzere noen materielle endringer i
pensjonsordningen.

Begge ordninger er omfattet av overfgringsavtalen, hvilket innebaerer at arbeidstaker vil ha
rett til pensjon etter samlet medlemstid i de ulike offentlige tjenestepensjonsordningene.
Offentlig tjenestepensjonsordninger er tariff (eller lov)avtalte ordninger med standardisert
innhold/ytelsesniva.

Det legges til grunn at ansatte i HINAS allerede har offentlig tjenestepensjons i KLP og at
dette viderefgres.

3.3 Arbeidstakers reservasjonsrett

Arbeidstaker kan motsette seg overfgring til ny arbeidsgiver, jf. aml § 16-3. Arbeidstaker kan
reservere seg ved a8 melde fra til arbeidsgiver innen den fristen som arbeidsgiver selv setter.
Fristen kan imidlertid ikke vaere kortere enn 14 dager regnet fra arbeidstaker har fatt
informasjon om virksomhetsoverdragelsen. Konsekvensen av a utgve reservasjonsrett er at
arbeidsforholdet hos eksisterende arbeidsgiver opphgrer pr. overdragelsestidspunkt,
samtidig som arbeidstaker ikke tiltrer stilling i Sykehusinnkjgp HF. Utgvelse innebaerer at
arbeidstaker blir staende uten arbeid.

Brev om overfgring av arbeidsforhold og utgvelse av reservasjonsrett sendes
arbeidstakerne.

Rent unntaksvis — dersom overdragelsen fgrer til inngripende negative konsekvenser — har
arbeidstaker en “valgrett”. Valgretten innebeerer at arbeidstaker kan velge mellom a
fortsette arbeidet med navaerende arbeidsgiver eller a bli overfgrt til ny. Det presiserer at
dette er en snever unntaksregel som sjelden kommer til anvendelse fordi det skal mye til.
Arbeidstaker som utgver reservasjonsrett vil kunne ha fortrinnsrett til stilling hos tidligere
arbeidsgiver i ett ar fra overdragelsestidspunktet. Forutsetningen er at arbeidstaker er
kvalifisert til den aktuelle stillingen og at vedkommende har vaert ansatt i minst 12 mnd. i
Igpet av de siste to ar fgr overdragelsestidspunktet.
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3.4 Vern mot oppsigelse

Oppsigelser som alene skyldes overdragelsen vil ikke vaere saklige, j faml § 16-4. Det vil
likevel veere adgang til oppsigelser etter de alminnelige reglene, ogsa dersom det skulle
oppsta en overflgdighetssituasjon etter at samtlige arbeidstakere er overfgrt til den
overtakende virksomhet.

3.5 Informasjon og drgfting

Tidligere og ny arbeidsgiver skal sa tidlig som mulig gi informasjon om og drgfte
overdragelsen med arbeidstakernes tillitsvalgte/representanter i samsvar med aml § 16-5.
Bergrte arbeidstakere skal gijennom sine tillitsvalgte/representanter gis anledning til a
pavirke prosessen. For arbeidstakere som ikke er organisert og derved ikke er representert
ved en tillitsvalgt, ma det etableres en Igsning for at disse ogsa er representert ved
drgftelsene. For eksempel ved a avtale at en annen tillitsvalgt representerer disse evt.
verneombudet.

Normalt utarbeides det et drgftelsesnotat som sendes ut forut for drgftelsesmgte.

Arbeidsgiverne er ogsa forpliktet til 8 informere arbeidstakerne som bergrer av
overdragelsen om denne, jf. aml § 16-6.

Det skal drgftes og gis informasjon om (gjgres skriftlig og eventuelt ogsa muntlig):

e Arsaken til overdragelsen

e Fastsatt eller foreslatt overdragelsesdato

e De rettslig, skonomiske og sosiale fglgende av overdragelsen

e Endringer i tariffavtaleforhold

e Planlagte tiltak overfor arbeidstakerne

e Reservasjons- og fortrinnsrett, og frist til a utgve slike rettigheter

Det anbefales a utarbeide et eget informasjonsskriv til arbeidstakerne.

3.6 Representasjon

Arbeidstakere som overfgres etter narmere kriterier kan ha krav pa at tillitsvalgte beholder
sin rettsstilling og funksjon, jf. aml § 16-7. Bestemmelsen fastslar at hvis virksomheten
bevarer sin uavhengighet, skal de tillitsvalgte som bergres av overdragelsen, beholde sin
rettsstilling og funksjon. Formalet er 3 sikre og bevare de tillitsvalgtes status og funksjon som
de ansattes representanter i forbindelse med virksomhetsoverdragelsen.

3.7 Arbeidsmiljg
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Det skal gjennomfgres en vurdering av om overfgringen far noen arbeidsmiljgmessige

konsekvenser (risikoanalyse). Foreligger det et arbeidsmiljgutvalg (AMU) skal saken normalt

behandles der.

DEL 2: Plan for gjennomfgring av prosess

Steg

Handling

Merknad

Foreligger det en
virksomhetsoverdragelse

Aml § 16-1. Vurdere om reglene kommer til anvendelse.
Det er ingenting i vegen for a avtale at reglene skal
anvendes uansett.

2 Informasjon og drgftelser | Drgftingsdokument utarbeides og sendes ut i god tid i
med de tillitsvalgte, jf. forvegen forut for mgte.
aml. § 16-5 (1). Protokoll fra drgftelsesmgte fgres.
3 Behandling i AMU Arbeidsmiljgmessige konsekvenser
Involvering av Drgftelsesplikt avhengig av bedriftens stgrrelse.
verneombud Aml. kapitel 6, 7 og 8.
4 Informasjon til bergrte Informasjon kan gis i flere omganger.
arbeidstakere, jf aml. § Informasjonsskriv bgr utarbeides og sendes ut til alle
16-6 ansatte, informasjon legges pa intranett,
informasjonsmgte mv.
5 Brev om reservasjonsrett | Standardbrev med svarslipp og frist for tilbakemelding for
Overfgringsbrev sendes utgvelse av reservasjonsrett sendes ut.
ansatte
6 Styrebehandling Styresak HINAS, Sykehuspartner HF, Sykehusinnkjgp HF
(avhenger av hva som er behandlet tidligere)
7 Avtale om Inngas mellom partene.

virksomhetsoverdragelse

Avtalen ma ogsa regulere de transaksjonsmessige
forholdene mellom partene.

Herunder:

For Sykehuspartner HF hvor det er aktuelt a overta deler
av en eksisterende virksomhet ma det utarbeides en
balanse som legges til grunn for overfgringen.

@vrige punkter som ma tas stilling til er blant annet
gkonomi og datalgsninger. Videre Pro-contra oppgjar,
overtakelse av utstyr og materiell, forholdet til
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avtaleparter/leverandgrer mv.

8 Evt. utarbeide nye De “gamle” arbeidskontraktene vil fortsatt gjelde. Nye
arbeidskontrakter arbeidskontrakter med Sykehusinnkjgp HF som ny
arbeidsgiver kan utarbeides om gnskelig.

9 Innplassering av Omistillingsreglene, kompetansekartlegging,
arbeidstaker i organisasjonsplans- og bemanningsplan, rollebeskrivelse
Sykehusinnkjgp HF for stillinger(kompetanse krav), kriterier for innplassering

Det presiseres at dette er en anbefalt og naturlig rekkefglge for handling. Enkelte av
trinnene kan endre rekkefglge. Trinn 2 skal veere “sa snart som mulig” og ma derfor gjgres
tidlig i prosessen. Trinn 9 omorganisering er en “sekkepost” og vil vaere naturlig a dele opp i
flere handlinger. Det redegjgres naermere for Trinn 9 i del 3 nedenfor.

DEL 3: Omstilling: Innplassering av arbeidstakere
1. Generelt

Arbeidstakerne skal innplasseres i ny organisasjon. Dersom strukturen pa den nye
organisasjonen er ferdig, innplasseres ansatte i ny organisasjon etter dette og innenfor
rammene av arbeidsgiver styringsrett.

Alternativt kan en tenke seg at for eksempel HINAS og Sykehuspartner HF ble
virksomhetsoverdratt og at en unnlot a innplassere direkte i ny stilling, men igangsatte en
prosess for dette i etterkant. Flere modeller er tenkelige og denne fremstillingen er ikke
uttgmmende.

Ofte er det “naturlig” a innplassere flere arbeidstakere i samme stilling eller det blir hevdet
“krav” pa a bli innplassert i en spesiell stilling. Det er en smakssak om utrykket “krav” pa
stilling skal benyttes. Det er like mye et spgrsmal om grensene for arbeidsgivers styringsrett
og saklige utvalgskriterier.

En praktisk forutsetning for a ta stilling til dette, er at arbeidsgiver har kartlagt oppgavene til
den enkelte ansatte, og har bemannings og organisasjonsplan for ny virksomhet. Det
presiseres at det er viktig pa ethvert stadium 3 tilstrebe et godt samarbeid med tillitsvalgte
og representanter for de ansatte. Prosedyre for individuell informasjon til den enkelte ma
ogsa ivaretas.

2. Arbeidsgivers styringsrett

Arbeidstaker har ved virksomhetsoverdragelse rett til a fa viderefgrt sitt arbeidsforhold slik
det er fgr overdragelsen. Arbeidsgiver kan ensidig gjgre endringer i dette i kraft av
arbeidsgivers styringsrett. Styringsretten er en rett til & organisere, lede, kontrollere og

fordele arbeidet, innenfor rammen av det arbeidsforholdet som er inngatt.
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Arbeidsgiver kan gjgre endringer arbeidstaker plikter a etterleve, herunder gi arbeidstaker
nye oppgaver. Manglende etterlevelse vil vaere a betrakte som ordrenekt forutsatt at
palegget ligger innenfor styringsretten.

Dersom en endring ikke omfattes av styringsretten, ma arbeidsgiver enten ga veien om
oppsigelse av arbeidsavtalen eller innhente arbeidstakerens samtykke. Oppsigelser som gis i
kombinasjon med tilbud om annen arbeidsavtale omtales gjerne som endringsoppsigelser.

3. Skranker for arbeidsgivers styringsrett

Styringsrettens rekkevidde avhenger av arbeidsforholdets gvrige rettslige rammer.
Begrensninger fglger av de forpliktelser arbeidsgiveren har i arbeids- og tariffavtaler,
lovgivning og ulovfestet rett. Styringsretten ma videre utgves pa en saklig og forsvarlig mate.

Det vil vaere naturlig a ta utgangspunkt i arbeidsavtalen, stillingsinstruks, praksis for den
enkelte ansattes stillingskategori eller lignende.

Det gjelder et alminnelig saklighetskrav for & kunne foreta endringer i arbeidsforhold. Dette
generelle saklighetskravet ma ikke forveksles med saklighetskravet som gjelder ved
oppsigelse, hvilket er strengere. Saksbehandlingen ma videre vaere saklig og forsvarlig.

Dersom arbeidsavtalen ikke Igser spgrsmalet, er utgangspunktet i teorien formulert slik at
arbeidsgiveren ikke kan foreta endringer i et slikt omfang at “stillingens grunnpreg” blir
vesentlig endret. Her vil vurderingen vaere skjpnnsmessig og konkret. Arbeidsgivers behov vil
veies mot arbeidstakers. Innholdet i grunnpregstandarden er utviklet i over tid. Utrykket
grunnpreg henspiller pa ideen om at en stilling har en kjerne eller en viss karakteristika som
gir den et bestemt preg. Grunnpreget identifiseres best ved a klarlegge hva arbeidsavtalen
direkte eller indirekte opererer med. Relevante momenter er for eksempel: Tolkning av
arbeidsavtalens bestemmelser om arbeidsoppgaver, avvikets omfang, innebaerer endringen
en degradering, arbeidsgivers behov for a giennomfgre endringen, er endringen varig eller
midlertidig. Med grunnpreg menes “at styringsretten ikke kan brukes slik at innholdet i
arbeidet blir et vesentlig annet enn det arbeidsavtalen gir anvisning pa”, jf. Endring i
arbeidsforhold, Fougner side 207.

4. Bruken av utrykket “rettskrav pa en stilling”

Utrykket "rettskrav pa stilling” blir som hovedregel benyttet i forbindelse med
omorganisering som bergrer virksomheter i staten. Formuleringen er utviklet giennom
forvaltningspraksis, og da seerlig i departementene.

Rettskrav til stillingen utrykkes gjerne slik at retten til a fglge arbeidsoppgavene utledes av
selve arbeidsavtalen, “dvs. en rett til 3 beholde sin stilling ved omorganisering dersom
stillingen finnes igjen i den nye organisasjonsstrukturen” jf. Norsk Tjenestemannsrett, side
491.
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Dersom flere arbeidstakere ser sine arbeidsoppgaver vesentlig viderefgrt, uten at noen kan
paberope seg ”"vesentlig mer viderefgring” av arbeidsoppgaver enn gvrige, er det
arbeidsgivers oppgave a fastsla hvem som skal innplasseres i stillingen. Dersom ingen kan
sies & ha et “krav” ma arbeidsgiver innplassere etter saklige kriterier.

Helseforetaksloven § 5, tredje ledd fastslar at tjenestemannsloven ikke gjelder for

helseforetak. Det er saledes arbeidsmiljgloven som regulerer problemstillingen.
Vurderingstemaet er imidlertid noe sammenfallende etter begge lover. Arbeidsgiver ma
foreta en saklig og forsvarlig utvelgelse. Utgangspunktet for vurderingen er en
interesseavveining, dels mellom den enkelte arbeidstaker og bedriften og dels
arbeidstakerne imellom.

Relevante momenter) som kan vektlegges i vurderingen er (oppramsingen er ikke
uttgmmende):

e Relevant kompetanse/kvalifikasjoner

e Ansiennitet.

e Hensynet til virksomhetens fortsatte drift.

e Hensynet til den enkelte arbeidstaker, sosiale forhold.

Som nevnt gjelder ikke den rettskravleere som er utviklet i statlig sektor for helseforetakene.
Det er likevel en naturlig del av vurderingen - av kompetanse, erfaring, hensynet til den
ansatte selv, virksomhetens behov og lignende, - om arbeidstaker i det vesentligste
gjenkjenner sine arbeidsoppgaver i en ny stilling i organisasjonen. En annen mate a beskrive
dette p3, er at det er den enkelte arbeidstakers stilling som er viderefgrt og at
vedkommende arbeidstaker har bade en rett og en plikt til & utfgre arbeidet. Dersom flere
kjenner seg igjen, er vi over i en vurdering av saklig utvelgelseskriterier. Etter dette ma det
foretas en avveining av momentene i den enkelte sak. Nar det gjelder kretsen av utvelgelsen,
sa kan utvelgelseskretsen begrenses, forutsatt at det er saklig behov for det.

Det bemerkes at vurderingen av hvem (hvis noen) som skal ha “fortrinn” til en stilling i “ny”
organisasjon vil veere sammensatt. Dersom man kan si at det er A’s stilling som viderefgres
kan det veere naturlig at A far fortsette. Det er likevel slik at for eksempel virksomhetens
behov kan tilsi noe annet. Vi er da over i avveiningen av saklige utvelgelseskriterier, hvor
flere momenter er relevante a vektlegge, se oppramsing ovenfor.

Dersom det er slik at bade A og B "kjenner seg igjen” i en stilling, blir det ogsa en vurdering
av saklige utvelgelseskriterier.
5 Omstillingsavtalen for Helse Sor-Ost

Avtalen gjelder for Helse Sgr-@st RHF med underliggende helseforetak, herunder
Sykehuspartner HF. Det legges saledes til grunn at den vil veere relevant her.

Avtalen gir fgringer for omstillingsprosesser.
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