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Forord

Dette er rapportering fra forste delprosjekt i "Konkurranseutsetting og fristilling — konsekvenser
for ansettelsesforhold og deres virkninger for transportpolitisk og samfunnsmessig malopp-
naelse”. Prosjektet er finansiert av Samferdselsdepartementet gjennom Program for Overordnet
Transportforskning (POT). Paal Iversen har veert var kontaktperson i departementet, og har
sammen med Jan-Tore Hanssen og Dag Namtvedt bidratt med kommentarer underveis.

| arbeidet med rapporten har vi nedsatt en referansegruppe: Fra arbeidsgiversiden Transport-
bedriftenes Landsforening ved Christian Aubert; fra arbeidstakersiden Norsk Transportarbeider-
forbund ved Frank Holm, Fagforbundet ved Stein Guldbrandsen og Yrkestrafikkforbundet ved
Havard Galtestad; fra oppdragsgiversiden Vestviken ved Erik Gundersen og Stor-Oslo Lokal-
trafikk ved Runar Hannevold; og Per J Jordal, kst lagdommer og medlem av Senterpartiets
sentralstyre. Referansegruppen har i lgpet av prosessen fatt anledning til & bidra med informasjon
og synspunkter i form av samtaler og kommentarer til utkastet. Flere av dem har lagt ned en
betydelig arbeidsinnsats. Vi har ogsa hatt nytte av mange andre informanter. En liste over dem vi
har intervjuet, finnes i vedlegg 2. Ingen av de ovennevnte har ansvar for eventuelle feil eller
svakheter ved rapporten.

Forskningsleder Oddgeir Osland har veert prosjektleder, Merethe Dotterud Leiren har statt for
innsamlingen og bearbeidingen av norske, svenske og danske utlysningstekster og reguleringer,
for gvrig er rapporten som helhet skrevet i samarbeid mellom dem. Frode Longva og Trine
Hagen har kommet med nyttige innspill. Claus Hedegaard Sgrensen har kvalitetssikret rapporten.
Den endelige tekstbehandlingen er utfert av avdelingssekreter Laila Aastorp Andersen.

Oslo, november 2006
Transportgkonomisk institutt

Lasse Fridstream  Arvid Strand
instituttsjef avdelingsleder
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Sammendrag:

Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal
kollektivtransport

| denne rapporten drgftes fglgende tre spgrsmal:

e Hvilke effekter kan vi forvente at anbudsoverdragelse har pa ansettelses-
forholdene innen lokal kollektivtransport?

e Hvordan vil det & gi ansatte samme rettigheter ved anbudsoverdragelse
som ved virksomhetsoverdragelse kunne pavirke ansettelsesforholdene?

e Vil det & gi arbeidstakerne samme rettigheter ved anbud som ved virksom-
hetsoverdragelse vaere i konflikt med andre mal eller virkemidler innen
lokal kollektivtransport?

Svaret pa det farste spgrsmalet er at vi i farste rekke kan forvente effekter pa to
omrader; redusert jobbsikkerhet og intensivert bruk av arbeidstiden. Pa andre om-
rader, som lgnn, sosiale rettigheter og medinnflytelse forventer vi enten ingen ef-
fekter eller varierende effekter utifra for-situasjon og hvordan konkurranseutset-
tingen gjennomfares. Bakgrunnen for fa eller svake effekter pa disse omradene er
at bade politiske myndigheter, gjennom yrkestransportloven, og partene i arbeids-
livet, gjennom tariffavtalene, har gjennomfert reguleringer som gjear at viktige
sider ved ansettelsesforholdene ikke bergres av konkurranse. Dagens regulerings-
regime er det vi omtaler som modell 1 i denne rapporten.

Svaret pa det andre spgrsmalet avhenger av hva en forstar med & gi ansatte samme
rettigheter og plikter som ved virksomhetsoverdragelse. Her benytter vi to typer
kilder: En gjennomgang av norsk lovverk og rettspraksis og erfaringer fra hoved-
stadsomradene i Sverige og Danmark. Pa denne bakgrunn skisseres to ulike mo-
deller: Den meste ytterliggaende, Modell 4: Virksomhetsoverdragelse. Denne
innebearer at alle de ansatte i overdragende selskap har samme rettigheter som i
vinnende selskap. Modell 3: Overdragelse av sjafarer, som avgrenser rettighetene
til operativt personell, og der eventuell nedbemanning gjennomfares i overdra-
gende selskap. Gitt stor ettersparsel etter arbeidskraft, har disse to modellene like
effekter hva gjelder a sikre jobbsikkerheten for alle sjafarer. | tillegg til dette be-
skriver vi en modell 2 med et sterkere nasjonalt reguleringsregime, som kan antas
a gke jobbsikkerheten noe, men uten krav om overdragelse av stillinger.

Svaret pa det tredje sparsmalet er at vi, alt annet likt, antar at en sterkere re-
gulering av ansettelsesforhold dels vil gke kostnadsnivaet, dels vil svekke konkur-
ransen. @kt kostnadsniva vil fare til behov for gkte tilskudd eller gkte takster/-
svekket tiloud. Konfliktene med andre malsettinger sker med reguleringsgrad:

Rapporten kan bestilles fra:
Transportgkonomisk institutt, Postboks 6110 Etterstad, 0602 Oslo

Telefon: 22 57 38 00 Telefax: 22 57 02 90 |
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Modell 2 vil ha svakest effekt pa andre mal, modell 3 noe sterkere, mens
malkonfliktene ved modell 4 er sterkest.

Effekter av anbudsoverdragelse pa ansettelsesforhold i
dagens regime

Vi benytter her begrepet ansettelsesforhold om de ansattes lgnns- og arbeidsfor-
hold og sikter da til:

- Stillingsvern (oppsigelse/nyansettelser)
- Lennsforhold

- Sosiale betingelser (pensjon med mer)
- Regulering av arbeidstid, pauser osv.

- Kvalifikasjonskrav

- Medvirkning pa arbeidssituasjonen

Med anbudsutsetting og anbudskonkurranse mener vi en situasjon der det offent-
lige lar andre rettsobjekter konkurrere om a utfgre en oppgave som det offentlige
tidligere har utfert selv eller tidligere har fatt utfert gjennom direkte kjep med
forhandling med en operater. Vi skiller mellom to typer effekter av slik anbuds-
utsettelse: Strukturelle effekter (som konsekvenser for markedet) og effekter pa
individuelle ansettelsesforhold. Vi legger i denne draftingen vekt pa effekter pa
individuelle ansettelsesforhold i situasjoner ved anbudsoverdragelse, det vil si der
et selskap vinner anbud i et omrade der et annet selskap tidligere har kjert.

Det vil variere hvilke effekter konkurranseutsetting og anbudskonkurranse har pa
ansettelsesforholdene i en gitt sektor, blant annet etter:

e Hovilke sider ved ansettelsesforholdene som er regulert i en grad og pa en
slik mate at de ikke kan konkurreres om.

e Kjennetegn ved markedet, ikke minst ettersparsel etter arbeidskraft.

e Hvilken situasjon som eksisterer forut for anbudsutsettingen/-overdragel-
sen (type kontrakt, om egenproduksjon eller framforhandlede kontrakter,
farste eller andre gangs anbud), og hvordan anbudene utformes.

Effekten av anbudsoverdragelse pa ansettelsesforhold i dagens norske
reguleringsregime diskuteres i kapittel 2. | rapporten konkluderer vi med at det
serlig er pa to omrader en kan forvente effekter av anbudsoverdragelse pa
ansettelsesforholdene: Det individuelle stillingsvernet og regulering/press pa
arbeidstiden.

Individuelt stillingsvern: Den viktigste og mest entydige effekten av anbudsover-
dragelse er at det kan oppsta overtallighet i tapende selskap. | den grad administ-
rativt eller annet stattepersonell bergres av dette, er det ingen reguleringer som
ivaretar deres interesser. For bussjafarer innebarer den naveaerende sterke etter-
sparselen etter denne yrkesgruppen at de som er bergrt av anbud lett far ansettelse
i vinnende selskap eller et annet selskap. Noen busselskaper gnsker ogsa a
beholde arbeidskraften i en overgangsperiode til tross for tapt anbud, fordi de
regner med gkt behov for bussjafarer som fglge av avgang, anbud de vinner osv.
Den mest markante endringen i sjafarenes ansettelsesforhold som falge av an-
budskonkurranse er at det individuelle stillingsvernet oppheves, det vil si at den
enkelte sjafar vil oppleve gkt jobbusikkerhet sammenlignet med en situasjon uten
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anbud. Det er videre grunn til & anta at en slik gkt jobbusikkerhet kan vaere velbe-
grunnet hos noen sjafarer: De med hgyt sykefraveer, eldre og de som av ulike
grunner er mindre skikket til yrket, vil ha starre risiko for ikke a bli foretrukket
ved nyansettelser.

Press pd/intensivering av arbeidstiden: En viktig konkurransefaktor er bruken av
arbeidskraften, og det er grunn til 4 anta at innfaring av anbud har fort til
optimalisering av driftsmodeller, skiftplaner med mer. | den grad dette ikke
oppleves som fjerning av ungdig slakk ogsa fra arbeidstakernes side, kan
reduksjon av pauser, reguleringstid osv oppleves som forverrede
arbeidsbetingelser.

Vi finner ikke grunn til & anta at anbud og anbudsoverdragelse i seg selv medfarer
effekter pa andre sider ved ansettelsesforholdene som lgnnsutvikling og sosiale
rettigheter. Dette har flere grunner. Ett er kjennetegn ved det norske
reguleringsregimet, som forhindrer at slike forhold gjares til konkurransefaktor.
Serlig to forhold ved reguleringen i yrkestransportloven har betydning. For det
farste heter det i forskriften at oppdragsgiver i anbudsinnbydelsen kan bestemme
at operativt personell ansatt i selskapet, som far innskrenket rutevirksomheten,
skal ha fortrinnsrett ved nyansettelser i det overtagende selskapet, dersom dette
selskapet pa overdragelsestidspunktet har behov for nyansettelser. For det andre
ma de som deltar i anbudskonkurransen, forplikte seg til a falge lgnns- og
arbeidsvilkar for operativt personell som minst svarer til en av de landsomfattende
tariffavtalene.

Det er i all hovedsak to overenskomster som regulerer omradet, overenskomstene
mellom NHO/TL og LO/Norsk Transportarbeiderforbund og YTF og mellom
NAVO/Nettbuss og YTF og LO Stat. Med unntak av visse forskjeller i pensjons-
ordningene er disse i hovedsak like, og det er en prosess i gang for a utvikle en
felles bransjeavtale for hele sektoren. Disse reguleringene, kombinert med det
norske systemet med relativt sentralisert lgnnsfastsettelse, og at selskapene far
kompensert kostnader for lgnnsgkning fra fylkeskommunene, gjer at lennsnivaet
skjermes for press ved anbudsutsettelse og -overdragelse.

Et annet trekk ved rammebetingelsene har ogsa betydning: Generelt er det, og
har veert, stor ettersparsel etter bussjafarer. Problemene med rekruttering til bran-
sjen er en av grunnene til arbeidet med en bransjeavtale som pagar na og ambisjo-
nen om lgnnslgft i arene framover. Den generelle arbeidsmarkedssituasjonen
kombinert med liten grad av rutekutt, i mange omrader snarere produksjonsgk-
ning, er en avgjgrende arsak til den store etterspgrselen. Her kan det imidlertid
veere lokale variasjoner knyttet til overtallighet ved noen anbudsoverdragelser.

Vi antar at effektene av anbudsoverdragelse pa andre omrader enn jobbsikkerhet
vil variere fra fylke til fylke, avhengig av far-situasjonen: Minst effekter kan for-
ventes i et omrade der en gjennomfarer andre gangs bruttoanbud. Sterst antar vi at
effektene vil vaere ved farste gangs bruttoanbud i et omrade der en tidligere har
hatt fremforhandlede nettokontrakter. | slike omrader vil blant annet betingelsene
for kollektiv medvirkning reduseres gjennom overfgring av planleggings-
kompetanse fra selskap til oppdragsgiver og dermed endret aksess for fag-
foreninger.
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Anvendelse av samme krav ved anbudsoverdragelse som
ved virksomhetsoverdragelse

Det er etablert et reguleringsregime som pa mange omrader sikrer sjafgrers lgnns-
og arbeidsvilkar. Det har imidlertid veert fremmet forslag om at dette bar styrkes
ytterligere, gjennom a gi de ansatte samme rettigheter ved anbudsoverdragelse
som ved virksomhetsoverdragelse. | rapporten tar vi ikke opp spgrsmalet om
rimeligheten av seerbehandling av en yrkesgruppe. Vi konstaterer at blant annet
historiske forhold ved sektoren (dels har deler av produksjonen vert del av
offentlig virksomhet, og der den ikke har veert det, har de hatt stabile frem-
forhandlede kontrakter) har skapt en tradisjon med relativt stor grad av jobb-
sikkerhet, som det har veert politisk aksept for at en sgker & viderefare.

| rapporten belyses ulike reguleringsregimer som kan sikre et slikt formal, ved en
gjennomgang av 1) bestemmelser om krav om virksomhetsoverdragelse slik disse
na er nedfelt i norsk rett, og 2) den utforming likeartede bestemmelser har fatt i
hovedstadsomradene Kgbenhavn (HUR-omradet) og Stockholm, og de erfaringer
de har gjort der.

Vi innleder kapittel 3 med en beskrivelse av bestemmelsene om virksomhetsover-
dragelse i norsk arbeidsmiljglovgivning. Dette er et omrade der rettspraksisen er
og har veert i utvikling, sist med SAS-Braathens-dommen. Vi foretar ingen juri-
disk vurdering, men avgrenser oss til a fa fram sentrale forskjeller mellom norsk
rettspraksis pa dette omradet og den utforming bestemmelser om ansettelsesver-
net innen lokal kollektivtransport har fatt i hovedstedene i vare naboland. Slik vi
forstar en lovfestet bestemmelse av a gi ansatte samme rettigheter som ved virk-
somhetsoverdragelse, impliserer den at ansatte i overdragende selskap har samme
rettigheter som de ansatte i overtakende/vinnende selskap. Gjennomgangen av
reguleringene i Kgbenhavn, viser pa den andre siden en bestemmelse og en situa-
sjon der eventuell nedbemanning som fglge av overtallighet skjer i overdragende
selskap. I den andre delen av kapittel 3 sammenfattes praksis og erfaringer fra
vare naboland. Vi har i liten grad funnet dokumentasjon pa vesentlige problemer
med den praksisen de har etablert, ei heller vesentlige negative erfaringer for
andre malsettinger innen lokal kollektivtransport. Flere forhold er imidlertid
sentrale dersom en skal overfare slike erfaringer til Norge. Viktigst er a) at
bestemmelsen avgrenser seg til nedbemanning i overdragende selskap, men ogsa
b) at en i liten grad har hatt situasjoner med overtallighet i disse byomradene. | de
tilfeller en har hatt det, har en funnet pragmatiske Igsninger, og c) variasjon i
andre sider ved lov- og regelverk (serlig forskjellen i individuelt stillingsvern
mellom Norge og Danmark).

Basert pa denne gjennomgangen av lovbestemmelsene om virksomhetsoverdra-
gelse og utformingen i Stockholm og Kgbenhavn, skisserer vi to organisasjons-
modeller for styrket individuelt stillingsvern.

Virksomhetsoverdragelse (Modell 4): Denne gir alle de ansatte i overdragende
firma samme rettigheter som ved virksomhetsoverdragelse.

Overdragelse av sjafarer ved anbud (Modell 3): Vi legger her til grunn at ved
overdragelse av sjafarer skal nedbemanning skije i tapende firma. Modellen har
likhetstrekk med de vi har sett pa i Kebenhavn og Stockholm.
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Modellene er organisasjons- eller reguleringsmodeller som vi antar kan etableres i
Norge. De representerer ikke en juridisk fortolkning fra var side, men modeller
som vi antar kan gis formelt grunnlag i lov- og eller regelverk.

Forskjellen mellom disse modellene, med szrlig vekt pa den mest radikale mo-
dellen, utlegges i kapittel 4. Der diskuteres ogsa hvilke effekter de vil ha i forhold
til andre mal med kollektivtransporten. Felles for begge disse modellene er at de
innebeerer styrket individuelt stillingsvern og reduserer risikoen for at noen
arbeidstakere mister jobben ved anbudsoverdragelse som falge av sykdom, alder
eller andre forhold som lovgivningen var ellers tar sikte pa a forhindre. For-
skjellen mellom modellene er s&rlig a) at den ene modellen avgrenser seg til ret-
tighetene til sjafarer, den andre sikrer rettighetene til alle yrkesgrupper knyttet til
virksomheten, og b) hvilke selskaper eventuell nedbemanning skal foretas i.

For sjafagrenes stillingsvern har modellene like effekter gitt stor ettersparsel etter
arbeidskraft. Gitt en situasjon med overtallighet vil effektene veere ulike for de
ansatte i hhv overdragende og vinnende selskap, men det er grunn til & anta at
begge modellene reduserer faren for utstgting av sarbare arbeidstakere: Sarbare
arbeidstakere er mer beskyttet i oppsigelsesprosesser enn ved nyansettelser.

Det er grunn til a anta at modellene vil ha likeartede men ulik grad av negative
effekter pa andre mal. Serlig ved virksomhetsoverdragelsesmodellen vil det vere
gkt risiko og usikkerhet for operatgrer som skal gi tilbud pa et omrade en annen
operatgr kjgrer. Det er grunn til a anta at dette, alt annet likt, vil medfare at de
legger inn hayere tilbud som vil medfere en kostnadsgkning for oppdragsgiver.
@kt usikkerhet og informasjonsasymmetri kan ogsa redusere antall tilbydere og
konkurransen blir dermed redusert. Siden usikkerhet og risiko er stgrst ved virk-
somhetsoverdragelsesmodellen, er konfliktene med andre mal ogsa sterst ved
denne.

Etablering av slike reguleringsmodeller vil ha varierende effekter i forhold til
ulike fer-situasjoner. De vil ha svakere effekter i et omrade med andre gangs
bruttoanbud enn i et omrade med farste gangs bruttoanbud der det tidligere har
veert fremforhandlede nettokontrakter.

| rapporten presenteres altsa fire modeller, nummerert fra 1 til 4 (desto hgyere
tall, desto sterkere reguleringsgrad). Tre av disse er relativt grundig diskutert i
ulike kapitler: Ett alternativ vil veere en viderefering av dagens modell. Denne har
vi gitt benevnelsen modell 1, og effektene av den er i forste rekke diskutert i
kapittel 2. Et annet alternativ vil veere overtagelse av sjafarer etter modell fra vare
naboland (modell 3), hvis effekter blir diskutert grundigst i kapittel 3. Trekk ved
og effekter av Modell 4, virksomhetsoverdragelse, dragftes i kapittel 4. Kapittel 4
avsluttes med en kort beskrivelse av et siste alternativ (Modell 2): Et nasjonalt,
standardisert regime for styrket stillingsvern som reduserer variasjon mellom fyl-
ker. Denne modellen bygger i mindre grad enn de to gvrige alternativene til da-
gens regime pa beskrankninger i bedriftenes ansettelsespolitikk, men tar ut-
gangspunkt i et nasjonalt reguleringsregime som gir insentiver til og fremmer
interessene til selskap som prioriterer arbeidsmiljget og arbeidsbetingelsene til de
ansatte.
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The report is about local public transport in Norway, how competitive tendering
may affect employment relations and how to regulate them. We suggest giving the
workers the same rights as in the events of transfer of undertakings. However, as
franchising includes the following three entities and there is no direct transfer
between the two companies, unwanted risks — thereby rising costs — may occur.

Figure S.1.: Triangle of entities involved in a procurement process
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The figure illustrates the public transport authority (PTA) which orders the
service, company A which delivers the service, but loses the competition, and the
new operator company B. The arrow shows that B may employ A’s employees.
National regulations do, however, not guarantee workers in A employment in B.

We suggest four ways of regulating employment relations when local public
transport services are tendered out. (1) The first is to leave the regulation as it is
today. (2) A second opportunity is to add the following regulations to national
law: give old employees the right of first priority when the new company has a
manpower shortage; decide on a minimum contract period; give the former
company’s employees a period of trial in the new company. (3) Going further the
government may secure employment protection for bus drivers by transferring
them to the new company. However, if the new company has excessive labour
force the transferring company may dismiss the bus drivers. (4) Going even
further the government may decide that employees’ rights in the events of transfer
of undertakings shall be adopted in franchising processes. Such a regulation will
include bus drivers as well as other workers related to the procurement. The
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Procurement, Employee’s Rights in the Events of Transfer of an Undertaking,
and Employment Relations in Local Public Transport

winning company will have to carry out dismissals in case of excessive labour
force.

Model two through four are meant to strengthen workers” employment protection
when the operation of local public transport is transferred from one company to
another. They may, however, imply undesirable risks, thereby rising costs and
distorting competition. We expect the extent of such effects to increase with their
order as represented with the numbers in brackets.

Three questions are central in this report. First, how does franchising affect
employment relations in local public transport? Franchising is seen as a tool to
lower production costs and used as an argument by the government for lowering
the subsidies to local public transport. The counties are responsible for local
public transport, and today eleven out of 19 apply competitive tendering in this
sector. However, trade unions are of the opinion that the employees are paying for
the increased cost efficiency gained through competitive tendering. Worsened
working conditions are the result of competitive tendering, they argue.

Therefore, the aim of this project is to map the expected results of franchising on
employment relations. Employment relations refer to employment protection,
wages and pensions, working time, qualification requirements, and workers’
participation. We argue that for employees who traditionally enjoyed, and in
many places still enjoy, stable employment relations, competitive tendering does
have its consequences. Employees may face economic uncertainty because of the
limited contract period. We conclude that franchising affects employment
protection most strongly. This is so, even if the employees have already been
through a process of competitive tendering. If they have not, we argue that the
consequences are larger and several other aspects of employment relations
become important.

However, the regulations between trade unions and organisations are nationwide
and the private agreements do not differ much from each other. We argue that
“social dumping” is part of the history of how franchising has affected wages and
pensions, but of little importance today.

Second, this problem may be solved by giving the workers the same rights when
competitive tendering is carried out as they have in the event of transfer of
undertakings. We discuss how may such a national regulation enhance
employment relations in a situation of competitive tendering.

Third, competition is what makes franchising a valuable tool. An implication of
adopting employees’ rights in the events of transfer of undertakings will limit the
parameters for companies to compete on. Moreover, companies will face
increased risks of costs as they do not have access to the incumbent’s information.
The public transport authorities, which most commonly have established public
corporations for planning, designing and buying public transport, may also
experience increased administrative costs and risks. We therefore ask the
question: How will the regulation affect other areas such as competition,
production costs and administrative costs?

We argue that there are reasons to believe that the costs may increase if workers
in a process of franchising are given employee’s rights in the events of transfer of
undertakings. We are of this opinion although feedback from the HUR- and
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Storstockholm-area shows no sign of serious disadvantages. The public transport
authorities in the HUR-area, which is Copenhagen and the area around the Danish
capital, and of Storstockholm, which is the area of the Swedish capital have
adopted employees’ rights in the event of transfer of undertakings. In contrast to
the regulation suggested in our project, however, these are “private” contracts and
not national regulations. From a legal perspective this difference is crucial. In
addition, there are some differences in the legal framework of these countries
compared to the Norwegian regime. The legal differences may have consequences
for the result of adopting a new regulation.
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Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

1 Innledning, begrepsavklaring og
klargjgring av problemstilling

| denne utredningen sgker vi a besvare falgende problemstillinger:

e Hvilke effekter kan vi forvente at anbudsoverdragelse har pa
ansettelsesforholdene innen lokal kollektivtransport?

e Hvordan vil det & gi ansatte samme rettigheter ved anbudsoverdragelse
som ved virksomhetsoverdragelse kunne pavirke ansettelsesforholdene?

e Vil det & gi arbeidstakerne samme rettigheter ved anbud som ved
virksomhetsoverdragelse vere i konflikt med andre malsetninger eller
virkemidler innen lokal kollektivtransport?

Formalet med rapporten er  drgfte alternative mater a regulere ansettelses-
forholdene ved anbudsutsettelse og -overdragelse innen lokal kollektivtransport.
Rapporten er en forste delrapport innen POT-prosjektet "Konkurranseutsetting og
fristilling — konsekvenser for ansettelsesforhold og deres virkninger for transport-
politisk og samfunnsmessig maloppnaelse.” Dette prosjektet avsluttes ved ut-
gangen av 2007 og skal gi mer systematisk kunnskap om effektene av kon-
kurranseutsetting innen ulike delsektorer.

Nar vi framlegger en egen delrapport na, har dette sammenheng med at Sam-
ferdselsdepartementet tidlig i prosjektet gnsket en egen vurdering av alternative
mater a regulere ansettelsesforholdene innen lokal kollektivtransport — med seerlig
vekt pd vurdering av effektene av a gi ansatte samme rettigheter ved anbudsover-
dragelse som ved virksomhetsoverdragelse.

Bakgrunnen er den gkte politiske oppmerksomheten mot de ansattes, og serlig
sjafgrenes, lgnns- og arbeidsbetingelser i forbindelse med gkt bruk av anbud i lo-
kal kollektivtransport. Dette har i gkende grad fatt status som et eget delmal for
den lokale transportpolitikken. Klarest er betydningen av dette vist i den politiske
plattformen for den nye regjeringen: Her tok regjeringen bade til orde for at fyl-
keskommunen burde avvente videre anbudsutsettelse inntil effektene for ansatte
og tilbudsutvikling er bedre klarlagt, og at arbeidstakerne burde sikres samme ret-
tigheter ved anbudsoverdragelse som ved virksomhetsoverdragelse (Soria Moria-
erklaeringen, s. 27).

Hvilken status malet om gode lgnns- og arbeidsbetingelser skal ha varierer: Noen
vil oppfatte relativt stabile og gode lgnns- og arbeidsbetingelser som en verdi eller
et mal i seg selv. Andre vil oppfatte dette som et virkemiddel for a sikre rekrutte-
ring til naeringen og/eller for  redusere kostnader som svekkede lgnns- og ar-
beidsbetingelser kan ha for andre budsjetter i den grad de medferer gkt sykmel-
ding, utstgting fra arbeidslivet osv. Dette taler for at det er bred enighet om at sta-
bile og gode lgnns- og arbeidsbetingelser for sjafarene ber vere et trekk ved
naeringen og at rammebetingelsene ber sikre dette. Hvordan det skal gjares, er
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mer omstridt. Skjerpede regler for a ivareta ansattes rettigheter kan ha effekter
som stdr i motsetning til andre malsetninger for den lokale kollektivtransportpoli-
tikken.

Enkelt formulert er de overordnede malene for den lokale kollektivtransportpoli-
tikken et godt kollektivtilbud til lavest mulige kostnader. Hva som er et ”godt
kollektivtilbud” er politisk-administrativt definert og inneberer en avveining
mellom pris, rutetilbud og kvalitet. Denne avveiningen har fylkeskommunen an-
svar for. Avveininger mellom mal som pris, tilbud, kvalitet og reduksjon i offent-
lige utgifter er imidlertid ikke temaet i denne rapporten. Derimot vil vi, nar vi dis-
kuterer sterkere reguleringer av ansettelsesforholdene, stille spgrsmalet om dette
star i motsetning til disse andre malene for transportpolitikken.

Vi vil ogsa diskutere eventuelle konflikter mellom sterkere reguleringer av anset-
telsesforholdene og konkurranse. Bakgrunnen er som falger: De fylkeskommu-
nene som har tatt i bruk anbud, har begrunnet det med at konkurranse vil fare til
gkt maloppnaelse: Konkurranseutsetting gar ut pa at private bedrifter — og even-
tuelt den offentlige sektoren selv — konkurrerer om & produsere varer og tjenester
for det offentlige. Slik er konkurranseutsetting et virkemiddel for a realisere mal-
setninger som (a) gkt kostnadseffektivitet, (b) reduserte offentlige utgifter til kjap
eller subsidiering av kollektivtransport og (c) bedret tilbud og kundeorientering.
Tidligere undersgkelser gir stgtte til hypoteser om at anbud innen lokal person-
transport farer til gkt kostnadseffektivitet, i det minste pa kort sikt (Longva og
Osland mfl 2005). Slike funn har vi ogsa gjort i Norge, og funnene vare viser at
denne besparelsen primeert er tatt ut gjennom reduserte tilskudd fra det offentlige
(Bekken mfl 2006). Derimot er det ikke et entydig funn at kvaliteten pa tilbudet
forbedres. Oppdragsgiver eller de politiske myndighetene kan velge i hvilken grad
de gnsker & benytte innsparingene til a bedre tiloudet eller til & redusere tilskud-
dene og bruke midlene til andre formal. Utfallet av dette valget vil variere fra
fylke til fylke, men den generelle tendensen er altsa tilskuddsreduksjon.

1.1 Om anbud og ansettelsesforhold

Mange begreper blir definert underveis. Vi skal her kort definere noen begreper
og klargjere noen sammenhenger som vi antar er viktige for framstillingen.

Vi har i andre sammenhenger presentert og drgftet ulike former for konkurranse-
utsetting (Longva og Osland mfl 2006). | denne sammenhengen er det konkurran-
seutsetting forstatt som anbudsutsetting og anbudsoverdragelse som er av inter-
esse. For & unnga forvirring i denne sammenheng benytter vi derfor begrepet an-
budsutsetting (som er en form for konkurranseutsetting) identisk med begrepet
konkurranseutsetting.

Ansvaret for produksjon av lokale kollektivtransporttjenester vil enten vaere i
form av egenproduksjon eller tildeles produksjonsselskaper ved hjelp av to
virkemidler: Direkte kjgp gjennom forhandlinger eller konkurranseutsetting.

e Direkte kjgp gjennom forhandlinger innebeerer at retten til tjenesteproduk-
sjonen tildeles en tilbyder, eller i enkelte tilfeller utfares av det offentlige
selv, uten bruk av konkurranse som virkemiddel. Tilbyderen kan riktignok
vaere egne rettssubjekter, ogsa private eller interkommunale, som far lgyve
til drift av kollektivtransport, men disse oppnar produksjonsretten uten
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konkurranse med andre, alternative tilbydere. Dette har vert den tradisjo-
nelle formen for tildeling i Norge.

e Anbudsutsetting viser til en situasjon hvor det offentlige lar andre rettssub-
jekter konkurrere om a utfare en oppgave som det offentlige tradisjonelt
har utfaert selv eller som det offentlige har fatt utfert gjennom direkte kjgp
med forhandling med en aktar. Det innebarer at produksjonsretten blir til-
delt etter konkurranse mellom ulike tiloydere. Det etableres pa denne ma-
ten en konkurranse om markedsadgangen snarere enn konkurranse i
markedet.

| dette prosjektet er vi opptatt av effekten av anbudsutsetting pa ansettelsesforhol-
dene og tar utgangspunkt i den mest omfattende endringen: Anbudsoverdragelse,
det vil si en situasjon der en operatar vinner et anbud i ett omrade der en annen
operater tidligere har kjart.

Vi benytter begrepet ansettelsesforhold om de ansattes lgnns- og arbeidsforhold
og sikter da til:

- Stillingsvern (oppsigelse/nyansettelser)
- Lennsforhold

- Sosiale betingelser (pensjon med mer)
- Regulering av arbeidstid, pauser osv.

- Kvalifikasjonskrav

- Medvirkning pa arbeidssituasjonen

Endringer i ansettelsesforholdene kan pavirke andre variabler som trivsel, pro-
duktivitet, sykefraveer med videre. Sammenhengene mellom ansettelsesforhold og
slike variabler er i noen tilfeller relativt entydige, som for eksempel sammen-
hengen mellom jobbtrygghet og trivsel. | andre tilfeller er sammenhengene mer
usikre, som sammenhengen mellom jobbsikkerhet og sykefraveer.

Videre vil vi skille mellom det individuelle ansettelsesforholdet og det vi kan
omtale som det kollektive aspektet ved ansettelsesforhold. Det siste viser til ar-
beidstakernes kollektive pavirkning, som gjennom arbeidstakerorganisasjoner.
Det er i farste rekke de individuelle ansettelsesforholdene som er i sentrum for
denne rapporten.

Hvilke effekter anbudsoverdragelse har pa ansettelsesforholdene i sektoren kan
antas a vaere pavirket av 1) det nasjonale reguleringsregimet og 2) det regionale
reguleringsregimet. Det nasjonale reguleringsregimet viser til reguleringer av
marked og arbeidsliv og omhandler bade lover/forskrifter og partsavtaler. De mest
sentrale beskrives i neste kapittel. Disse pavirker ogsa kjennetegn ved markedet,
som konkurranse mellom operatgrer og — det mest sentrale i denne sammenheng —
etterspgrselen etter bussjafarer.

Ogsa trekk ved det regionale/fylkeskommunale reguleringsregimet — og da sarlig
bestemmelser om ansettelsesforhold — beskrives i neste kapittel. Det er imidlertid
noen sider ved dette regimet som har mer indirekte betydning, og som kort skal
skisseres her:

Vi antar for det forste at det tradisjonelle skillet mellom brutto- og nettokontrakter
kan ha betydning.
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Bruttokontrakter kjennetegnes ved at operatgren overlater alle inntektene fra bil-
lettsalg til myndighetene. Myndighetene kjaper tjenesten. Fylkeskommunen patar
seg pa den maten inntektsrisikoen, mens operatgrene beholder kostnads-/produk-
sjonsrisikoen. Myndighetene har ansvaret for all planlegging (trasé, takster og
lignende), informasjon og markedsfaring i lgpet av driftsperioden. Brutto-
kontrakter har tradisjonelt veert den mest brukte kontraktsformen i kollektivtrans-
port med buss i Sverige og Danmark. Ved bruk av bruttokontrakter skal anbudene
og anbudsprosessen utformes i samsvar med lov om offentlige anskaffelser

Nettokontrakter kjennetegnes ved at operatgren beholder alle passasjerinntektene.
Det er imidlertid ikke utviklet andre insentiver enn hva som ligger i billettinntek-
tene fra ruteproduksjonen. Myndighetene yter selskapene et tilskudd som tilsvarer
den stipulerte forskjellen mellom billettinntektene og kostnadene forbundet med
ruteproduksjonen. Busselskapene baerer pa denne maten bade inntekts- og kost-
nadsrisikoen, og kontraktsformen er ofte forbundet med starre handlefrihet for
selskapene til tiloudsutforming enn hva bruttokontrakter er. Nettokontrakter har
tradisjonelt veert den dominerende kontraktsformen innen kollektivtransport-
sektoren i Norge.

| gkende grad introduserer ogsa oppdragsgivere insentiver for a gke antallet
passasjerer i bruttokontrakter.

De ulike kontraktsformene er assosiert med andre forhold som vi antar kan ha
relevans for ansettelsesforholdene. Nar det gjelder rolle- og ansvarsdelingen, har
det blant annet betydning hvor ansvaret for ruteplanlegging og tilbudsutforming er
lagt. Dersom slik planlegging er lagt til foretaksniva, slik den som regel er ved
nettokontrakter, innebaerer det en mulig kobling mellom arbeidsgiver/personal-
politikk og produksjon. Med starre sannsynlighet enn ved bruttokontrakter gir
nettokontrakter fagforeninger en arena de har aksess til. En frakobling av
ruteplanlegging og arbeidskraftplanlegging vil trolig svekke arbeidstakernes
kollektive innflytelse pa arbeidstiden.

Tilsvarende kan en bestemt forbindelse mellom bedriftenes markeds-/tilbudsori-
entering og ansettelsesforhold antas. Dersom et foretak er opptatt av best mulig
tilboud og dermed kundeorientering gker sannsynligheten for at arbeidsgivere opp-
fatter arbeidstakere som en ressurs for a realisere dette malet. Dermed kan gode
arbeidsbetingelser vaere en ressurs for dette formalet. | deler av litteraturen
framheves en antatt positiv sammenheng mellom nettokontrakter og selskapenes
kundeorientering. Vi antar imidlertid ikke a priori at det er en entydig positiv
sammenheng mellom nettokontrakt, fagforeningsinnflytelse og kundeorientering.
Det er for eksempel ikke gitt at en nettokontrakt har et stgrre fokus pa kvalitet enn
for eksempel en bruttokontrakt med insentiver. Vi avgrenser oss til & anta at det er
en positiv sammenheng mellom fokus pa tilbudsutvikling og fokus pa de ansatte,
og at konkurranse- og kontraktsutforming pavirker dette.

Poenget i denne sammenhengen er at effektene av anbudsoverdragelse vil variere
etter kjennetegn ved innkjgpsformen forut for og ved en anbudsoverdragelse. Det
er grunn til & anta at effektene er mindre ved andre gangs utlysning av
bruttoanbud enn ved farste anbudsrunde i et omrade der det tidligere har veert
forhandlede nettokontrakter.

| utgangspunktet er det seerlig ett trekk ved anbudsutsettelse som med nedvendig-
het er relevant for ansettelsesforhold: Anbud gker sannsynligheten for
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oppsigelser. | de tilfeller der anbudsutsettelse farer til en anbudsoverdragelse,
overfares ruteproduksjonen innen et gitt omrade fra ett foretak til et annet. For de
ansatte som har hatt sitt virke innen et bestemt omrade, kan det bety at de ikke
lenger har det. De ma enten overfgres til annen virksomhet i foretakets regi, sies
opp, permitteres eller bli tilsatt i det foretaket som vant anbudet.

Videre kan anbudsutsettelse og -overdragelse ha effekter pa andre sider ved an-
settelsesforholdet som lgnn, sosiale forhold og arbeidssituasjon. Hvilke effekter
anbud har vil blant annet vaere betinget av situasjonen forut for anbudsutsettelsen
og hvordan anbudsutsettelsen gjennomfgres. Vi antar at sentrale trekk her er:

- Tidligere kjgpsform (direkte kjgp eller anbud)

- Kontraktsform (netto- eller bruttokontrakt)

- Kontraktsinnhold (bestemmelser, lengde)

- Organisasjonsform/ansvarsdeling mellom kjgpsorgan/foretak
- Insentivstruktur/foretakstilpasning

Samtidig kan ikke sparsmalet om effekter av anbudsoverdragelse for ansettelses-
forhold besvares uten at det knyttes til gvrige rammebetingelser. Den videre ut-
redningen har derfor fglgende struktur:

Problemstillingen i neste kapittel — kapittel 2 — er hvilke effekter vi forventer at
anbudsoverdragelse har for ansettelsesforhold innen lokal kollektivtransport i
Norge. Kapitlet innledes med en beskrivelse av reguleringsregimet og dermed
rammebetingelsene for anbudsoverdragelse. Deretter draftes hvordan disse pavir-
ker effektene av anbudsoverdragelse, far kapitlet avsluttes med en gjennomgang
av antatte effekter gitt ulike lokale kjepsregimer.

| kapittel 3 og 4 diskuteres effekter av krav om virksomhetsoverdragelse ved an-
budsoverdragelse. Innledningsvis gjengis lovverket for virksomhetsoverdragelse,
for vi beskriver antatte effekter for ansettelsesforhold. I kapittel 3 beskrives ogsa
erfaringer fra hovedstadsomradet i Danmark (HUR) og fra Stockholm (SL). Ka-
pittel 4 innledes med en avgrensing i forhold til de juridiske vurderingene, far vi
presenterer og diskuterer fire ulike modeller for regulering av ansettelsesforhol-
dene.

1.2 Metode og datagrunnlag

Rapporten bygger pa flere typer beskrivelser og vurderinger. Noen av disse er vi
sikre pa, andre er beheftet med usikkert datagrunnlag og flertydige effekter. Vi
presenterer datagrunnlag kapittel for kapittel.

Beskrivelsen av den historiske bakgrunnen innledningsvis i kapittel 2 bygger pa
tidligere rapporter og sammenfatninger pa omradet. Den er avgrenset til & skulle
presentere en kontekst for denne utredningen. Rapporten er skrevet i 2006, mye
har skjedd tidligere som pavirker effektene av anbud. Presentasjonen av
rammebetingelsene for dagens anbudsregime bygger dels pa offentlige doku-
menter (NOU, lovbestemmelser osv.). Vi har videre sammenfattet likheter og
forskjeller mellom de ulike tariffavtalene, en sammenfatning som ble foretatt far
resultatet av varens tariffoppgjer. Vi har ogsa sammenfattet og systematisert
informasjon om ansettelsesforholdene fra konkurransebetingelsene i de fylker som
har tatt i bruk anbud. Denne sammenfatningen bygger pa data samlet inn i et tidli-
gere prosjekt (Bekken et al 2006), men er her systematisert for dette formal
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(Leiren 2006). Beskrivelse og vurdering av effektene av anbudsutsettelse for
ansettelsesforholdene innenfor dagens regime er basert pa en kombinasjon av en
rent logisk vurdering av slike effekter gitt at dagens reguleringer falges, og data
stilt til radighet for oss av ulike informanter.

De ulike informantene (se intervjuliste i vedlegg 2) har gitt oss innspill til vurde-
ringer av effekter av & gi ansatte samme rettigheter ved anbudsoverdragelse som
ved virksomhetsoverdragelse. Vurderingen gjennomgas i kapittel 3 og 4. | disse
kapitlene har vi ogsa samlet inn og sammenfattet erfaringer fra Kgbenhavn- og
Stockholm-omradet, der en variant av bestemmelsen om a gi samme rettigheter
som ved virksomhetsoverdragelse er tatt i bruk.

I tillegg til dette har vi hatt en referansegruppe med representanter for
arbeidsgiverne, arbeidstakerne og oppdragsgiverne (se forordet for fullstendig
oversikt). Representantene bidro med informasjon i form av samtaler og hadde
mulighet til 2 kommentere utkastet underveis. Pa et "miniseminar” mgttes de som
hadde anledning for diskusjon og gjennomgang av det farste utkastet til rapporten.

Dette er en utredning. Det innebarer at vi har anstrengt oss for & samle inn og
sammenfatte relevant kunnskap som gir grunnlag for & vurdere argumenter for og
i mot ulike mater a regulere ansettelsesforholdene ved anbud. Vi har hatt stor
nytte av intervjuer og innspill, men ingen av vare informanter eller medlemmer av
referansegruppen er ansvarlige for de sammenfatninger vi har gjort. Det gjelder
ikke minst avgrensing i forhold til juridiske vurderinger, der vi har hatt kontakt
med flere advokater og andre jurister.

1.3 Om den tematiske avgrensingen i forhold til andre
sektorer/yrkesgrupper

Rapporten avgrenser seg til 4 ta opp ansettelsesforholdene til ansatte i selskaper
innen lokal kollektivtransport pa land, og med sarlig vekt pa sjafarenes situasjon.
Nar denne yrkesgruppen har fatt en seregen regulering og en na diskuterer en
utvidelse av reguleringen, bgr dette trolig sees i et historisk lys. Denne
yrkesgruppen kommer i en annen situasjon enn mange andre grupper innen
“privat sektor”. Ett av skillene mellom privat og offentlig sektor har tradisjonelt
veert at ansatte i en offentlig sektor tradisjonelt har hatt stagrre jobbsikkerhet enn
de innen privat sektor. Pa den andre siden har ansatte i privat sektor ofte hatt
hayere lgnn. Offentlig sektor har veert preget av store omstillingsprosesser de siste
arene, ofte kombinert med tiltak for & redusere usikkerheten ved omstilling (se
Trygstad mfl , 2006), ikke minst innen statlig sektor. Dette ma bla sees pa
bakgrunn av slike forhold. Situasjonen i lokal kollektivtransport har noen
historiske likhetstrekk: Noen bussjafarer har bakgrunn som NSB-ansatte (na
Nettbusskonsernet), andre var tidligere en del av kommunal sektor (i starre byer),
men atter andre var i private eller interkommunale selskap og organiserte og
lokaliserte innen privat sektor. Men ogsa for sistnevnte gruppe innebzarer den
lange tradisjonen med stabile, framforhandlede kontrakter at jobbsikkerheten i
liten grad har veert preget av svingninger: Bussjafer var noe en kunne forvente a
forbli, dersom en ville det. Mange steder kunne en ogsa forvente & fa kjgre samme
rute. | tillegg til slike historiske forhold, har trolig ogsa andre forhold hatt
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betydning. Dette en sektor med hgy organisasjonsprosent, og dermed sterkere
muligheter til & gjare kollektive interesser gjeldende enn i mange andre deler av
privat sektor, ikke minst blant ufagleerte. Kravet om en viss serbehandling har
trolig ogsa bakgrunn i at dette er en ufagleert yrkesgruppe, der alternative
arbeidsmarkeder ikke er sa nzrliggende som for mange andre.

Disse tre forholdene gir noe av bakgrunnen for at vi i dag har spesielle
bestemmelser innen yrkestransportloven som skal sikre sjafarenes rettigheter ved
anbud (se neste kapittel) — og for at en diskuterer om disse rettighetene skal
utvides. Vi avgrenser oss her til a forholde oss til et slikt diskusjonsgrunnlag og
dermed til lokal kollektivtransport pa land. Det betyr at en rekke tilgrensede
gruppers situasjon ikke vurderes, bla sjgmenn som i dag har sin situasjon regulert
av den samme bestemmelsen i yrkestransportloven. Vi tar heller ikke opp
situasjonen til andre yrkesgrupper som blir pavirket av anbud ved offentlig kjgp
av transporttjenester. | sum blir det da to forhold som ikke blir drgftet her: 1)
Rettferdighetsvurderinger knyttet til at en skal ha saeregne reguleringer for en eller
noen fa yrkesgrupper som er bergrt av offentlig kjep ved anbud, og 2) eventuelle
sidevirkninger pa andre omrader dersom slike bestemmelser pa dette omradet
skulle initiere tilsvarende endringer pa andre omrader/sektorer.

1.4 Avgrensing frajuridiske problemstillinger

Dette er ingen juridisk utredning. Vi som har skrevet den er samfunnsvitere og har
begrenset juridisk kompetanse. Serlig nar det gjelder vurderingen av det vi
skriver om alternative mater & regulere ansettelsesforholdene pd, og ikke minst de
beskrivelser vi gir av a gi ansatte samme rettigheter og plikter som ved
virksomhetsoverdragelse, er dette viktig: Dels har rettsforstaelsen vert under
utvikling og kan antas & fortsette & vere det. Hva det vil si & gi ansatte samme
rettigheter og plikter ved anbudsoverdragelse som ved virksomhetsoverdragelse er
pa noen omrader usikkert. Effektene kan vaere annerledes i Norge enn i vare
naboland.

Vi har valgt a lgse dette ved a ta utgangspunkt i de konkrete sidene ved ansettel-
sesforholdene, og ved & diskutere hva det vil innebzre a sikre disse (kapittel 4).
Pa dette grunnlaget har vi skissert fire modeller: (1) Dagens regime, (2) nasjonalt
standardisert regime, (3) overdragelse av sjafarer og (4) virksomhetsoverdragelse.

Vi antar at disse modellene har det til felles at de kan gis en utforming ved
endring av dagens regelverk. Hvordan det kan gjares, er et juridisk sparsmal. Om
det skal gjares, er et politisk sparsmal. Konsekvensene av det er et empirisk
spgrsmal. Det er det siste vi diskuterer her.
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2 Antatte effekter av anbuds-
overdragelse pa ansettelsesforhold
| dagens reguleringsregime

Hvilke effekter konkurranseutsetting og anbudskonkurranse har pa ansettelses-
forholdene i en gitt sektor vil variere, blant annet etter:

e Huvilke sider ved ansettelsesforholdene som er regulert i en grad og pa en
slik mate at de ikke er gjenstand for konkurranse

e Kjennetegn ved markedet, ikke minst ettersparsel etter arbeidskraft

e Hvilken situasjon som eksisterer forut for konkurranseutsettingen og
hvordan anbudene utformes

Vi skal her innledningsvis beskrive det nasjonale og regionale reguleringsregimet.
Da ansvaret for offentlig kjgp av lokal kollektivtransport er lagt til fylkeskommu-
nale myndigheter, skal vi se pa regionale konkurranse- og kontraktsbetingelser i
dette kapittelet. Det er fylkeskommunene som fastsetter kontraktsbetingelsene og
kan dermed medbvirke til & sikre ansettelsesforhold. Forutsetningen er at de ligger
innenfor de nasjonale rammebetingelsene, som bestar av lovverket og landsom-
fattende bransjeavtaler. Vi gir derfor ogsa en beskrivelse av hvordan nasjonale
reguleringer pavirker ansettelsesforhold.

Samtidig er dagens reguleringsregime et resultat av tidligere prosesser, og effek-
tene av det ma sees pa bakgrunn av utviklingen de siste tiarene. Vi starter derfor
med et kort riss av den historiske utviklingen.

2.1 Kort historisk riss

Det norske reguleringsregimet fram til 1994 var preget av to typer organisering av
lokal kollektivtransport:

e Fylkeskommunen fremforhandlet kontrakter (direkte kjgp) enten med
private operatarer eller offentlig eide (for eksempel interkommunale)
selskaper

o Kommunale selskaper produserte kollektivtransport i egenregi

Inndelingen gjenspeilte delvis et skille mellom by og land, der de kommunale
selskapene som Kjarte i egenregi var dominerende i noen stgrre byomrader mens
fremforhandlede kontrakter var mest vanlig ellers. Fra midten av 1970-arene kom
dette regimet under press (se Osland og Krakenes, 1998): Spesielt i 1970-arene
gkte kostnadene og subsidienivaet til lokal kollektivtransport vesentlig. Denne
kostnads- og subsidieveksten hadde flere arsaker: @kt konkurranse med
personbilismen som reduserte etterspgrselen etter kollektivtransport, prisstoppen
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under motkonjunkturpolitikken og beslutningen om ogsa a legge kollektivtrans-
porten i og rundt de starre byomradene under det det nasjonale regulativet.

Fra slutten av 1970-arene ble det dermed sterkere oppmerksomhet rettet mot kost-
nadssiden ved lokal kollektivtransport. Dette, sammen med et gnske om desentra-
lisering av ansvaret, var motivene for a overfare ansvaret for kollektivtransport til
fylkeskommunene og senere innlemme finansieringen som del av rammeover-
faringen; det nye inntektssystemet i 1986.

Noen sentrale trekk ved utviklingen siden den tid har veert:

e Generelt har det fra midten av 1980-arene veert fokus pa a redusere
tilskuddene til lokal kollektivtransport. Dette har veert en generell tendens,
med unntak av gkende vekt pa tiltak for a styrke kollektivtransporten i
byomradene fra 1990-arene

e Det var ogsa et motiv for & apne for anbud i 1994. | perioden fra 1995 ble
reduksjonene i overfgringer blant annet begrunnet med at fylkeskommu-
nene na kunne ta i bruk anbud eller pa annen mate effektivisere driften

e Pr 1. juli 2005 hadde 10 fylker tatt i bruk anbud, 26 prosent av rute-
kilometrene er anbudsutsatt, mens dette dekker 40% av passasjerene
(Bekken m.fl. 2006). | mange andre fylker har det veert tatt i bruk
effektiviseringsavtaler og trusler om anbud

e Generelt har det i alle fylkeskommuner vart en kostnadsreduksjon fram til
slutten av 1990-arene, da kurven igjen snudde

e Starrelsen pa besparelsen er starst ved bruk av anbud. Anbud har altsa gitt
reduksjon i kostnader. Besparelsene har i stor grad blitt tatt ut i reduserte
tilskudd, men kan i prinsippet benyttes til bedret tilbud

o | alle de store byene som tradisjonelt har utfagrt produksjonen i egenregi, er
de kommunale selskapene blitt omdannet til AS

e Det har altsa vaert omstillings- og effektiviseringsprosesser i mange
byomrader og fylker, dels som alternativer til, dels forut for anbuds-
utsettelsen. Slike effektiviseringsprosesser har ogsa vaert innrettet mot mer
effektiv bruk av arbeidskraften, og endring av lokale tillegg og lokale
avtaler

Det er altsa grunn til & anta at fokus pa effektivisering og innsparing de siste 20
arene har hatt en generell effekt pa ansettelsesforholdene. | denne rapporten er det
imidlertid seeregne effekter av anbud vi er opptatt av. Dette er grunnen til at vi i
det fglgende retter oppmerksomheten mot de nasjonale reguleringer som er tatt i
bruk for a regulere effekten av anbud pa ansettelsesforhold, og at vi avgrenser oss
til & kartlegge reguleringene i fylker som har tatt i bruk anbud.

2.2 Nasjonal lovgivning/regelverk og avtaler

Det er sarlig tre typer nasjonale reguleringsformer som pavirker ansettelsesfor-
holdene i Norge:
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- Lovverket, som kan deles opp i to typer: (a) Deler av lovverket som direkte
regulerer ansettelsesforholdene som for eksempel arbeidsmiljgloven og (b)
regler som indirekte pavirker aspekter ved dem, som trygdelovgivning

- Tariffavtaler pa ulike nivaer (kollektive og individuelle)

- Andre partsavtaler, som avtaler om inkluderende arbeidsliv

En hgy grad av organisering og koordinering av arbeidstakere og arbeidsgivere
gjer at Norge ofte betegnes som et neo-korporatistisk land, der arbeidslivets parter
frivillig fornandler med myndighetene om ansettelsesforhold. Reguleringer for
ansettelsesforhold baserer seg pa tariffavtaler og det nasjonale lovverket. Mange
spgrsmal er overlatt til forhandlinger mellom arbeidslivets parter. Lgnn er for ek-
sempel ikke lovfestet (Stokke, 2002). Samtidig utgver partene gjennom dialog,
deltakelse i lovutvalg og hgringsuttalelser en viktig innflytelse pa arbeidsmiljglo-
ven. Flere lovendringer er initiert av fagforeninger og arbeidsgiverforeninger.
Ofte er dette lovendringer som allerede er tariffregulert (NOU 2004:5, 40).

Sett i et internasjonalt perspektiv tilhgrer Norge den ”nordiske modellen”, som
skiller seg fra den kontinentale tradisjonen der lovgivning har starre betydning
som reguleringsform. Primaert er reguleringsformene innen arbeidsretten den
samme i de nordiske landene, men det er likevel noen vesentlige forskjeller. An-
settelsesforhold i Norge er mer regulert via lovgivning enn i Danmark, hvor de
fleste reguleringer skjer via frivillige forhandlinger. | Sverige, hvor sentrale lgnns-
forhandlinger har brutt sammen, er lovgivningen mer omfattende enn i Norge
(Stokke, 2002, NOU 2004:5).

Et eksempel pa en avtale som regjeringen og partene i arbeidslivet har gatt sam-
men om i Norge er avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen). Avtalen ble
inngatt mellom regjeringen og partene i arbeidslivet og gjelder fra 2006 til 2009.
Malet med avtalen er & redusere sykefraveeret med 20 prosent, gke den gjennom-
snittlige avgangsalderen i arbeidslivet og ansette flere arbeidstakere med redusert
funksjonsevne.

Bakgrunnen for 1A-avtalen er at norske sykelgnns- og trygdeordninger belaster
foretak eller offentlige budsjetter for individuelle kostnader som arbeidstaker pa-
fores. Med andre ord vil samfunnsgkonomiske kostnader for sykdom sla ut som
budsjettkostnader for foretak eller stat. Slike mer indirekte reguleringer som IA —
avtalen vil ikke bli behandlet her. Derimot skal direkte reguleringer gjennom
tariffavtalene og lovverket beskrives.

Farst skal viktige aspekter ved arbeidsmiljgloven gjennomgas. Denne loven
inneholder ingen paragrafer spesielt rettet mot anbudssituasjoner. Deretter skal
bestemmelsene i yrkestransportloven beskrives. Denne loven spesifiserer
arbeidstakeres rettigheter spesielt ved anbudsoverdragelse.

2.2.1 Arbeidsmiljgloven

Anbud farer til at arbeidstakere ma leve med usikkerhet i forhold til egen arbeids-
situasjon. Da anbud gir grunnlag for oppsigelser, skal de delene av arbeidsmiljg-
loven som omhandler oppsigelsesvern gjennomgas.

Stillingsvernsreglene i arbeidsmiljglovens kapittel 15 bestemmer under hvilke
forhold en ansatt kan sies opp. Ved individuell oppsigelse kan en arbeidstaker kun
sies opp dersom oppsigelsen er saklig begrunnet i arbeidsgiverens eller arbeids-
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takerens forhold: ”Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliserings-
tiltak, er den ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiver har et annet passende ar-
beid i virksomheten 4 tilby arbeidstaker. Ved avgjerelse av om en oppsigelse har
saklig grunn i driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en
avveining mellom virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen pafarer den
enkelte arbeidstaker (arbeidsmiljgloven § 15-7).”

Etter denne paragrafen kan det faktum at en virksomhet taper en kontrakt gi saklig
grunn for oppsigelse. Oppsigelsen kan begrunnes med at tapet av kontrakten gjar
at selskapet ikke lenger har arbeid a tilby. Videre star det i § 15-7: ”En oppsigelse
som skyldes at arbeidsgiver setter ut eller tar sikte pa a sette ut virksomhetens
drift pa oppdrag ved bruk av selvstendige oppdragstakere, er ikke saklig med
mindre det er ngdvendig av hensyn til virksomhetens fortsatte drift.” | hovedsak
vil dette ha gyldighet innen lokal busstransport hvor det har vart produksjon i
egenregi, som for eksempel Oslo Sporveier.

Ved masseoppsigelser gjelder egne regler (arbeidsmiljgloven § 15-2). En masse-
oppsigelse skjer dersom flere enn ti arbeidstakere sies opp i lgpet av en 30 dagers
periode pa grunn av innskrenkninger eller rasjonalisering. Loven krever at
arbeidsgiver som vurderer a ga til masseoppsigelser drafter dette med de
tillitsvalgte og gir alle relevante opplysninger. | samarbeid med de tillitsvalgte
skal arbeidsgiveren forsgke a fa til avtaler for & unnga oppsigelser.
Arbeidsgiverens standpunkt er avgjerende hvis partene ikke blir enige.

Sammenliknet med de andre skandinaviske landene har det norske lovverket et
strengt individuelt oppsigelsesvern, men stgrre muligheter til kollektive oppsig-
elser (OECD Employment Outlook 1999). Dette gjelder like mye far som etter en
anbudsoverdragelse.

Anbud gir ikke bare grunnlag for oppsigelser, men ogsa individuelle nyansettelser
av ansatte som arbeidet i den virksomheten som tapte anbudet. De som nyansettes
gar over i en ny virksomhet med de avtaler og retningslinjer som gjelder i dette
selskapet. Bestemmelser om blant annet nyansettelser ved en anbudsoverdragelse
finnes i yrkestransportloven.

2.2.2 Yrkestransportloven

| yrkestransportloven finnes bestemmelser spesielt rettet mot anbud. | § 8 heter
det at anbud kan benyttes ved tildeling av lgyve for rutetransport. 1 8 22 stilles det
krav til fylkeskommunen om a gi godtgjerelse til lokal rutetransport. Her kreves
det ogsa at kontrakter, som er inngatt pa grunnlag av anbud, skal gjelde for minst
fem ar med mulighet for kortere forlengelser.

| forskriften til loven heter det i § 4: "Oppdragsgiver kan i anbudsinnbydelsen be-
stemme at operativt personell ansatt i selskap som far innskrenket rutevirksom-
heten som falge av overgang til ny lgyvehaver etter anbud, skal ha fortrinnsrett
ved nyansettelser i det overtakende selskap dersom det overtakende selskap pa
overtagelsestidspunktet har behov for nyansettelser.

Den som skal delta i anbudskonkurranse ma forplikte seg til a felge lgnns- og
arbeidsvilkar for operativt personell som minst svarer til en av de landsomfattende
tariffavtaler. Tilsvarende forpliktelser gjelder for ev. tilsvarende gruppe av ar-
beidstakere ansatt av underleverander, jf. § 14.”
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Forskriften om anbud i lokal rutetransport pabyr altsa selskapene a forplikte seg
til a falge bestemmelsene i en landsdekkende tariffavtale. Samtidig apner den for
at oppdragsgiver i anbudsutlysningen kan stille krav om at ansatte i "tapende” sel-
skap far fortrinnsrett ved nyansettelser i det "vinnende” selskapet.

Det er viktig a bemerke at paragrafen gjelder operativt personell og ikke adminis-
trasjonen, verksteds- og vedlikeholdsansatte. Nar vi i denne utredningen refererer
til fortrinnsrett ved nyansettelse, er det bussjafarene vi viser til.

Oppsummert stilles det klare begrensninger for transportbedrifter ved salg av tje-
nester til det offentlige. Selskapene ma falge tariffoestemmelser. | det falgende
skal vi fgrst oppsummere variasjon i tariffoestemmelser far vi ser pa bestemmel-
ser i fylkeskommunale kontrakter.

2.3 Ulike tariffavtaler for kollektivtransport

Da partene antas a ha bedre innsikt i de ulike bransjene og lokale forhold enn lov-
giver, er mange spgrsmal overlatt til forhandlinger mellom partene og regulert ved
tariffavtale. Tariffavtaler utvider vernet arbeidstakerne har etter
arbeidsmiljgloven. I henhold til lovverket kan tariffavtalene ogsa redusere vernet
til arbeidstakerne. Gjennom lokale avtaler har man for eksempel mulighet til & gke
overtidsarbeid utover begrensningene i arbeidsmiljgloven.

Ved anbudsutsetting og -overdragelse kan et skifte i tariffavtale oppsta for ar-
beidstakere som far ny arbeidsgiver. Dette kan ha konsekvenser for de ansatte, da
lgnn og andre arbeidsbetingelser kan vaere bedre eller darligere i en tariffavtale
enn i en annen. Hvordan er dette i tariffavtalene som omfatter lokal kollektivtra-
fikk?

2.3.1 Viktige forskjeller mellom tariffavtalene

Forskrift om anbud i lokal rutetransport stiller krav om at en landsdekkende
bransjeavtale ma falges. Innenfor lokal kollektivtransport er det tre slike tariffav-
taler: 1 den kommunale sektoren gjelder (a) Hovedtariffavtalen til Kommunenes
Sentralforbund (KS). | den private bussektoren finnes overenskomstene til (b)
NAVO og (c) Transportbedriftenes Landsforening (TL). Det er i all hovedsak de
private avtalene som gjelder i nzringen. Vi har sett pa hvor store forskjellene er
mellom de ulike bransjeavtalene nar det gjelder faktorer som lgnnsniva, tillegg,
arbeidstid og pensjonsordninger. Sammenfatningen er fra i var, far siste tariffopp-
gjer og foreligger som vedlegg 1 i rapporten. Hovedtrekkene i forskjellene er som
falger:

Tariffavtalen i kommunesektoren er mer uklar enn de private overenskomstene,
da den inneholder feerre styringer som gjelder for eksempel diett og tellepenger.
Dette er som forventet, da hovedtariffavtalen ogsa gjelder for andre sektorer enn
transport.

De to tariffavtalene i privat sektor har mange like bestemmelser som gjelder
arbeidsplan, fleksibilitet, tilsigelse, frikort og skiftplaner. | falgende punkter
skiller tariffavtalene til TL og NAVO seg fra hverandre:

e Oppsigelsestiden for fast ansatte er kortere i TLs avtale (1 maned mot 3
maneder)
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e Diett ved overnatting eller over 12 timers arbeidsdag er noen kroner lavere
hos NAVO (kr. 65,- mot kr. 63,- og kr. 93,- mot kr. 90,-)

e NAVO gir et tillegg for kjering etter kl 01:30 pa 50%, som TL ikke gir

e Arbeidstakere omfattet av TLs avtale far kr. 15,- mindre i tellepenger i
maneden enn det NAVOs avtale gir (kr 50,- mot 75,-)

e TLs tariffavtale har et tillegg for forsinkelser pa kr. 60,- per uke som NAVO
ikke spesifiserer

e NAVO gir én time lenger permisjon for amming per dag i barnets farste levear
enn TL og garanterer fedre to uker fedrepermisjon med lgnn

e NAVO stiller krav om kollektiv gruppelivsforsikring, noe TL ikke gjar

e Bussjafarer i Oslo og Akershus har hgyere lgnn enn sjafarer andre steder i
landet. TL-avtalen kan sees pa som mannskapsmessig dyrere enn NAVO-
avtalen, da den har bade en Oslo-avtale og en Akershus-avtale (Stor-Oslo
Lokaltrafikk). NAVO-avtalen har kun gunstigere betingelser for sjafarer i
Oslo?!

e Mens TL-avtalen har en innskuddsbasert pensjonsordning, har NAVO-avtalen
en bruttobasert ordning med et pensjonsniva pa 63 prosent.

En sammenligning av de private avtalene viser at det er flere faktorer
arbeidstakere nyter godt av i NAVO-avtalen enn i TLs. Imidlertid vil dette variere
etter arbeidstakernes ulike behov. Hvordan star tariffavtalene i den private
sektoren i forhold til den i offentlig sektor?

Sammenlignet med avtalene i privat sektor, garanterer KS bedre vilkar pa fel-
gende punkter:

e KS garanterer fedre som har fedrepermisjon lgnn i flest antall uker

e Ved omplassering er arbeidstaker sikret samme Ignnsniva som far dersom
omplasseringen ikke skjer etter arbeidstakerens gnske

o Alle tidligere private og offentlige tjenester godskrives i lgnnsansiennite-
ten

e KS gir arbeidstakerne hgyere tillegg for overtidsarbeid pa blant annet
helge- og hgytidsdager

Imidlertid er lannsnivaet noe lavere i kommunesektoren enn i NAVOs og TLs
tariffavtaler hvor lgnningene er likeverdige. Ved gkt ansiennitet kommer en ar-
beidstaker i kommunesektoren opp pa samme niva som i den private sektoren og
den blir noe hgyere enn i privat sektor for de med fagbrev. Vi kan dermed si at det
ikke er betydningsfulle forskjeller mellom avtalene nar det gjelder lgnnsvilkar.

Nar det gjelder pensjonsordningene sikrer alle tre tariffavtalene arbeidstakerne
avtalefestet pensjon (AFP), som betyr at de kan ga av med pensjon nar de er 62 ar
gamle, og pensjonen beregnes som om vedkommende hadde arbeidet fram til den

1 At NAVO-avtalen har gunstigere betingelser for sjéfarer i Oslo stér ikke i tariffavtalen vi har
studert, men bekreftes av fagforeningen vi har snakket med.

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2006 13
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

ordinzre pensjonsalderen pa 67 ar. En viktig forskjell er likevel at den offentlige
og den private sektoren har forskjellige tilleggsytelser til folketrygden. I offentlig
sektor sikres alle arbeidstakere bruttogaranterte tjenestepensjoner. Det vil si at
samlet pensjon er uavhengig av endringer i folketrygdens pensjonsytelser; pensjo-
nistene garanteres et samlet pensjonsniva. | privat sektor derimot defineres pen-
sjonsytelsen pa bakgrunn av folketrygden. Dersom folketrygden endres etter at
tjenestepensjonen er opptjent, vil samlet pensjon endre seg tilsvarende (NOU
2004:5, 57f, 369ff).

Da KS falger reglene i Statens Pensjonskasse og stiller seg ansvarlig for diffe-
ranseytelser som selvassurandgr, er dette den beste tariffavtalen i rutebilsektoren.
De private bransjeavtalene har ingen forsikring som garanterer for en slik diffe-
ranse. Av de private har NAVO en bedre pensjonsordning enn TL, da NAVO gir
et tillegg til grunnpensjonen som er 750 kroner hgyere i maneden enn hos TL.

Nar hovedkriteriet for hvilket selskap som vinner anbudet er lavest pris, er tariff-
avtalene utsatt for konkurranse. Hvis alt annet er likt, oppnar selskapet med den
billigste tariffavtalen lavest kostnader. Sammenlikningen av tariffavtalene har vist
at pensjonsordningene er viktige her. Ved farste anbudsrunde kan ansatte, som
tidligere var omfattet av den offentlige pensjonsordningen, oppleve a fa en dar-
ligere pensjon i den private sektoren. Selv om lov om Statens Pensjonskasse apner
for at arbeidstakere i virksomheter som har en ner tilknytning til staten kan vaere
medlemmer i Statens Pensjonskasse, er det lite sannsynlig at et selskap gnsker en
slik avtale, da denne er den dyreste.2 Av samme grunn kan arbeidstakere ved
senere anbudsrunder oppleve tariffhopping fra NAVOs til TLs tariffavtale.

2

Et annet aspekt som bergrer pensjonsordninger er at de kan bli kuttet pa “usyn-
lige” mater, altsa pa tilleggsytelser som etterlattepensjoner og lignende (Pedersen
2000). Pa dette punktet er TLs tariffavtale best av de private, da den garanterer et
ektefelletillegg pa 50 prosent av grunnbelgpet dersom bussjafaren er forsarger.
Veies dette opp mot NAVOs starre tillegg i pensjon, kan TLs pensjonsordning
sies & veere den beste i privat sektor. Dette gjelder kun nar arbeidstakeren er for-
sgrger. Ogsa her kommer arbeidstakerne i offentlig sektor bedre ut. Ved full opp-
tjening av pensjon, har arbeidstakeren rett til ektefelle- og barnepensjon.

Beskrivelsen ovenfor refererer til tidligere tariffavtaler. I august 2006 ble partene
enige om a jobbe mot tilnaermet identiske tariffavtaler for TL- og NAVO-omra-
dene. Arbeidet med en bransjeavtale, etter modell fra Sverige, har startet. Den vil
inneholde det meste av bestemmelsene i dagens avtaler, men skal pa plass gjen-
nom forhandlinger. Utviklingen av en slik felles bransjeavtale vil sterkt begrense
bruken av pensjonsordninger og andre elementer som konkurransefaktor for de
ulike operatgrene. Gitt at det er enighet om at lgnnsnivaet i nzringen er sa lavt at
det er et hinder for rekruttering, kan en slik avtale ogsa kombineres med et Ignns-
loft i naeringen.

Nar situasjonen ogsa er slik, som nevnt ovenfor, at det er svert fa sjaferer igjen
innen kommunal sektor, er de endringer i arbeidsbetingelser som fglger av en
overgang fra kommunal til privat sektor, langt pa vei realisert og dermed ikke

2 Arbeidstakere i virksomheter som tidligere har veert en del av staten og som har blitt fristilt kan
vaere medlemmer i Statens Pensjonskasse (NOU 2004:5, s. 377).
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lenger en problemstilling. | det falgende legges til grunn at utviklingen gar i ret-
ning av harmonisering av avtaler og realisering av en felles bransjeavtale (eventu-
elt to identiske tariffavtaler).

2.4 Fylkeskommunenes kontraktsbetingelser

Partene i arbeidslivet inngar avtaler som er viktige for ansettelsesforholdene.
Ogsa fylkeskommunene stiller krav til ansettelsesforhold i kontraktene med
operatgrene. Hvilke rettigheter for arbeidstakere finnes i fylkesvise bestemmelser?

Det er fylkeskommunene som har ansvaret for organiseringen og finansieringen
av lokal kollektivtransport. Med hjemmel i yrkestransportloven kan de bestemme
om transportruter skal settes ut pd anbud. De har myndighet til a stille krav til
leverander, sa lenge disse ikke bryter med nasjonal rett. Vi har studert aktuelle
kontrakter og anbudsutlysninger inngatt mellom leverander og oppdragsgiver i
atte fylker. Sparsmal vi har sgkt a finne svar pa er om fylkeskommunene har satt
krav til virkemidler som forhindrer konkurranse om ansettelsesrelasjoner, og
hvordan de har forholdt seg til § 4 i forskrift om anbud i lokal rutetransport.
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Tabell 2.1. Betingelser i fylkeskommunenes anbudsutlysninger som har med
ansettelsesforhold a gjare.

Akershus Finmark Nordland Oppland Rogaland Telemark Vest-Agder

Vestfold

Kontrakt Brutto Brutto Brutto Brutto Brutto Netto Brutto

Brutto

Kontraktsperiode 7+1+1+1 5 7+1+1+1 6+2 5+1+1+1 5 5

6+1+1+1

Fortrinnsrett ved Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
nyansettelse ved
anbud

Personale over 55 | Ja Ja
ar prioriteres ved
nyansettelse

Virksomhets- Ja
overdragelse kan
komme til
anvendelse

Forsterket Ja
pensjonsytelse

Tilstrebe fagbrev Ja Ja

Oppleerings- og Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
kompetanse-
rutiner

Ja

Redegjerelse for Ja
kvalitetsmal,
utvikling og
stattefunksjoner
for sjafgrer

Oppdragsgiver
har rett til innsyn i
vogndisponering,
skift- og
turnusplan

Ja

Kvalitetsansvarlig Ja

Ja

Underkriterium Ja Ja
ved utvelgelse
med vekt pa
profesjon, kunde-
behandling og
service

Bonusordning for | Ja
sjaferene

Kompensasjon for | 0,9%(0,55L KPI 0,55L+ Indeks- 0,9*(0,55L+ | Inntekts-og | Full for diesel-

godtgjerelse +0,3K+0,1D Prod.- 0,30K+ regulering 0,35K+ prod.- avgift og
+0,05R) endringer 0,15D Prod. endres 0,1D) relatert gvrige off.
Eventuelt sterreenn | ALFA- med 0.2% Endringer i komponenter
ekstra- 3% av modellen For ekstra prod. prod. over som KPI og
ordinger brutto avtales hgyere 1% lenn
prisjustering vognkm pris.

KPI
0,55L+0,35K
+0,1D
Endring i
prod. over
0,5%

T@I-rapport 860/2006

| tabell 2.1. er bestemmelser som ogsa er gitt pa et overordnet niva ikke tatt med,
da disse ikke utgjar noen forskjell mellom fylkene. For eksempel star det i de
fleste kontraktene at leverandgren skal ha lgnns- og arbeidsvilkar for operativt
personell som minst tilsvarer en av de landsomfattende tariffavtalene for
transportsektoren, noe som er gitt i forskrift om anbud i lokal rutetransport. Her
skiller imidlertid Nordland seg ut, fordi fylkeskommunen spesifiserer hvilken av
de landsomfattende tariffavtalene vilkarene minst skal tilsvare: Tariffavtalen
mellom LO og NHO. Om denne avtalen er den "darligste” av de tre eller hvilke
kriterier som skal vurderes for a avgjere dette, gis det ingen opplysninger om. Ut
fra var gjennomgang kan det sies at TLs tariffavtale er den som gir lavest dekning
av de tre. Da er pensjonsordningen uten ektefelletillegget lagt til grunn. Slik sett
skiller ikke Nordlands kontrakt seg fra de andre fylkenes. Nordland stiller
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imidlertid krav om en forsterket pensjonsordning i forhold til tidligere pensjons-
avtaler.

| det falgende kommer en gjennomgang av de fylkesvise reguleringene satt opp i
tabellen. Vi skal se om bestemmelsene i kontraktene gar lenger enn nasjonalt
regelverk og tariffavtaler.

2.4.1 Fortrinnsrett ved nyansettelse

Som tidligere vist, er bestemmelser om ansettelsesforhold regulert gjennom for-
skrift om anbud i lokal rutetransport. Vestfold har ikke fulgt opp den muligheten
forskriften gir til & stille krav om fortrinnsrett ved nyansettelser; de gvrige
fylkeskommuner gjar det.

| praksis kan det stilles spgrsmal ved virkningen av bestemmelsen. For det fgrste
er det ikke sikkert at det overtakende selskapet har behov for nyansettelser. For
det andre, kan tidsbeskrankninger som at fortrinnsretten bare gjelder frem til
oppstart” (Finmark, Telemark, Vest-Agder, Akershus) og "pa overtakelses-
tidspunktet” (Rogaland) gjare at operatgrene finner mater @ omga regelen pa.
Vanskeligere er det & unnga regelen hvor fortrinnsretten gjelder "frem til ett ar
etter oppstart” (Oppland). 1 alle tilfeller har anbudsvinneren mulighet til & ansette
nye sjafarer far overtakelsestidspunktet og dermed svekkes virkningen av regelen.

Et annet sparsmal er hvilke arbeidstakere som prioriteres dersom det ikke er be-
hov for alle. Fra et bedriftsgkonomisk perspektiv vil det lgnne seg for selskapet a
ansette de arbeidstakerne som er mest effektive og som det er minst kostnader
forbundet med. Dette kan diskriminere syke og personer over 55 ér.

Fra et samfunnsgkonomisk perspektiv eller med mal om a styrke de ansattes vern,
vil tilleggsklausuler som at "personale over 55 ar skal prioriteres ved slik nyan-
settelse” veere gnskelig. Bestemmelsen finnes i Oppland og Akershus. I to fylker,
Rogaland og Nordland, viderefares selskapsansiennitet ved anbudsoverdragelse.
Dette har ingen betydning utover hva som gjelder for de andre fylkeskommunene,
da selskaps- eller konsernsansiennitet garanteres i de landsomfattende tariffavta-
lene.

2.4.2 Kvalifikasjonskrav til de ansatte

| to av fylkene, Nordland og Rogaland, blir det formulert kvalifikasjonskrav til
sjafarene, men kravet er formulert lgst: ”Leverander skal gjennom oppleering og
andre tiltak tilstrebe at flest mulig av sjafgrer har fagbrev for tunge kjaretagy”
(Nordland). Disse fylkene er blant de som gir ansatte i selskap som far
innskrenket rutevirksomheten pa grunn av tapt anbud fortrinnsrett ved ansettelser
i det nye firmaet.3

Til sjafarene stilles det krav om at de skal ha hgy kompetanse nar det gjelder
takster, rutetider og korrespondanser, positiv serviceinnstilling og god kundeopp-

3 Kvalifikasjonskravet kan ha fglger for fortrinnsretten, da det ikke er sikkert at arbeidstakerne i
det overdragende selskapet har fagbrev. Imidlertid stiller ingen fylker krav om at operativt
personell skal ha fagbrev. Et lignende tilfelle, men i forbindelse med virksomhetsoverdragelse, er
beskrevet i NOU 2004:5, s. 363.
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treden, beherske norsk, vaere oppmerksomme pa personer med spesielle behov.
Dette er forutsetninger for god kvalitet. | tjenesteyrker kan gode arbeidsvilkar
veere avgjgrende for god kvalitet. En bussjafar som trives pa jobb og ikke er stres-
set, oppleves som hyggelig av passasjerene. Han/hun oppfyller kravet om at ope-
rativt personell skal vaere vennlig og ha en korrekt opptreden. Dersom gode ar-
beidsvilkar vurderes som en forutsetning for kvalitet og kravet til god kvalitet er
viktigere enn pris, vil mest sannsynlig fokuset pa arbeidsmiljget veere starst.

2.4.3 Kompensasjon for lannsgkning

En faktor som er med pa a motvirke konkurranse pa de ansattes lgnnsvilkar i
norsk bussektor, er kompensasjon for lannsgkning. Det innebarer at fylkeskom-
munen gker leverandarenes tilskuddsniva i samsvar med en eventuell lgnnsgk-
ning. Budet til leverandar reduseres i og med at lennsutviklingen er fjernet som
risikofaktor. At myndighetene velger & kompensere for dette i kontraktene henger
sammen med lgnnsforhandlingene. Pa grunn av den sentrale oppgjersformen i
norske lgnnsforhandlinger i rutebilsektoren, regnes lgnnsgkning a veere et forhold
utenfor selskapenes kontroll.

Det samme gjelder endringer i dieselpris, som ogsa inkluderes i kostnadsindeksen i
anbudskontraktene. At kompensasjon gis for endringer i dieselpris og lgnnsniva er
relativt nytt (Bekken et al 2006). De tidligste anbudskontraktene i Norge kompen-
serte kun for endringer i konsumprisindeksen (KPI). At andre endringer i dag kom-
mer i tillegg fanger kostnadsutviklingen i bussektoren bedre, da kostnadene her kan
avvike fra kostnadsutviklingen i andre bransjer.

Vi ser en utvikling der flere bestemmelser tilfgyes i kontraktene. Disse bestem-
melsene er med pa & begrense hvor mye partene faktisk forhandler om nar det
gjelder tilskuddsnivaet hvert ar. Det er imidlertid variasjon mellom fylkeskom-
munene nar det gjelder hvordan de ulike kostnadsfaktorene beregnes og tidspunk-
tet for kompensasjon. Dessuten gker kostnadene for oppdragsgiver nar fylkes-
kommunen velger a legge flere faktorer i kostnadsindeksen. I dag finnes denne
mekanismen i anbudskontraktene til alle fylkeskommunene bortsett fra Finmark,
hvor revidert godtgjerelse fastsettes etter KPI.

2.4.4 Pensjonsordning

| anbudskontrakten til Nordland finnes nok et element som er med pa a trygge
forholdene for ansatte, som ved en anbudsoverdragelse star overfor en ny arbeids-
giver. Pensjonsvilkarene er i Nordlands kontrakt ikke gjort til konkurranse:
”Bussfarere og verkstedsansatte skal ha en forsterket pensjonsytelse sett i forhold
til gjeldende tariff.” Av alle fylkeskommunene, som har satt kollektivtrafikk ut pa
anbud, er Nordland, med sin fgrste anbudsrunde i 2004, den eneste med dette kra-
vet.4

4 En slik pensjonsbestemmelse er et nytt fenomen og kan sees i lys av debatten som har pagétt i
forhold til den nye arbeidsmiljgloven, som tradte i kraft 1. januar 2006. Arbeidslivslovutvalget
fremmet et forslag om a fjerne unntaksregelen ved virksomhetsoverdragelse. Mens de ansattes
lanns- og arbeidsvilkar opprettholdes nar en virksomhet skifter innehaver, var pensjonsordningen
holdt utenfor denne regelen (opphevet arbeidsmiljglov fra 1977). | den nye arbeidsmiljgloven er
ikke dette lenger tilfelle. | dag overfares arbeidstakernes rett til videre opptjening av alders-,
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2.4.5 Arbeidstakeres rettigheter ved virksomhetsoverdragelse

| tillegg star det i Nordlands kontrakt at arbeidstakeres rettigheter ved virksom-
hetsoverdragelse kan komme til anvendelse. Fylkeskommunen har na bestemt at
kravet skal komme til anvendelse. Hvilke effekter slike reguleringer vil kunne ha
pa ansettelsesforholdene behandles i kapittel tre. 5

2.4.6 Kontraktlengde

Et annet aspekt som kan vere viktig for de ansatte, er kontraktlengden. Situa-
sjoner med redusert jobbsikkerhet oppstar nar ny anbudsrunde kan medfare at det
selskapet som na kjarer ruteomradet, taper anbudet. Hyppigheten i anbudsrunder
blir dermed viktig. | fylkeskommunene varier kontraktperioden fra fem til opp
mot ti ar.

2.4.7 Fokus pa kvalitet

Vi antar at det er en sammenheng mellom fokus pa kvalitet og arbeidsbetingelsene
til de ansatte. I gjennomgangen av kontraktene finner vi at to fylker krever en
kvalitetsansvarlig (Vestfold og Rogaland), og i ett fylke skjer kvalitets- og avviks-
rapportering hver maned (Rogaland). I et annet kan oppdragsgiver iverksette kont-
rolltiltak og innsyn i vogndisponering, skift- og turnusplan (Vestfold). Et tredje
krever redegjarelse for kvalitetsutvikling og stattefunksjoner for sjafarer (Opp-
land). I en femte kontrakt apner oppdragsgiver for a utfare intervjuundersgkelser
pa bussene for & kartlegge tilfredshet (Telemark). Her involveres bussjafarenes
arbeidsvilkar i kvalitetssikringen.

Ogsa oppleering blir satt i sammenheng med kvalitetssikring. Imidlertid er kravet
om opplering i de fleste fylker lgst formulert, da det ikke star hva som legges i
kravet eller det stilles kun krav om at bussjafarene skal lzres opp i billettsystemet.

Interessant er det ogsa at Stor-Oslo Lokaltrafikk foreslar for leverandgr a motivere
bussjafgrene gjennom en bonusordning der deler av bonusen skal tilfalle det ope-
rative personalet. Hvordan tilbyderen vil legge opp en slik ordning bes skissert.
Stor-Oslo Lokaltrafikk stiller ogsa krav om samarbeid med de ansatte. Det under-
strekes at kjgretid og arbeidstidsordninger skal planlegges i samarbeid med repre-
sentantene for de ansatte. Dette er med pa a styrke de ansattes rettigheter, men gar
ikke lenger enn arbeidsmiljgloven gjar. Den bestemmer at ved ulike arbeidstider
skal arbeidsplanen fastsettes i samarbeid med de tillitsvalgte (§ 10-3).

2.4.8 Ulik reguleringsgrad i regionale kontrakter

Ut fra opplysningene kan fylkeskommunene deles inn i fire hovedtyper: (a) Fylker
med lav reguleringsgrad, det vil si at de stiller fa eller ingen krav, (b) de med mid-

etterlatte- og ufarepensjon i henhold til kollektiv tjenestepensjon til arbeidsgiver
(Arbeidsmiljgloven § 16).

S kapittel tre i rapporten gar vi igjennom erfaringer med virksomhetsoverdragelse.
Observasjonene er fra Storstockholm Lokaltrafik og hovedstadsomradet i Danmark. At Nordland
ikke er valgt som observasjon skyldes at kravet er nytt og erfaring mangler. Konkurransen
gjennomfares i skrivende stund.
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dels reguleringsgrad, altsa at de falger muligheter i lovverket, (c) de som gar litt
lenger enn lovverket og (d) sterkt regulerte fylker, hvor de som gar langt utover
lovverket kategoriseres.

Lav

A

» Hoy

Vestfold Vest-Agder, Rogaland, Akershus, Oppland Nordland
Finmark, Telemark

Vestfold karakteriseres av & ha en lav reguleringsgrad, da fylkeskommunen ikke
stiller krav om fortrinnsrett ved nyansettelser, slik loven apner for. Litt nsermere
sentrum pa reguleringsdimensjonen ligger Vest-Agder, Rogaland og Finmark, da
disse bruker muligheten i loven om a gi fortrinnsrett ved behov for arbeidskraft i
det overtakende selskapet. Denne muligheten benytter ogsa Akershus og Oppland
seg av, men de gir ogsa arbeidstakere over 55 ar prioritet ved nyansettelser.
Derfor plasserer de seg litt til hgyre for sentrum. Pa den hgyre enden av
dimensjonen ligger Nordland. Nordland har en hgy reguleringsgrad, da regelen
om at samme krav som ved virksomhetsoverdragelse kan gjelde ved anbud, ikke
er forankret i det nasjonale lovverket.

2.5 Sannsynlige effekter av anbudsoverdragelse pa
ansettelsesforhold i dagens regime

Nar vi her skal vurdere effektene av anbudsoverdragelse pa ansettelsesforholdene
i dagens regime, ma vi innledningsvis understreke at arbeidsledigheten i dag er
lav. Det har generelt i en arrekke vert vanskelig a skaffe nok bussjafarer. Etter-
sparselen har med andre ord veert stor. En fglge er at situasjoner med overtallighet
ikke er szrlig sannsynlig. Likevel kommer vi her til & drafte effekter for
individuelle ansettelsesforhold ogsa i situasjoner med overtallighet.

Det er flere trekk ved dagens regime som reduserer de negative effektene av
anbudsoverdragelse for de ansatte. Ett er de sentraliserte lannsoppgjerene, og
bestemmelsen om en landsdekkende tariffavtale i kontraktene, og utviklingen av
en felles bransjeavtale. Et annet trekk er arbeidsmiljglovgivningen. Den pa-
folgende draftingen av effektene av anbudsutsetting og -overdragelse pa an-
settelsesforholdene, tar utgangspunkt i disse sartrekkene ved det norske regimet.
Dermed gjelder ogsa fglgende: Skulle disse trekkene ved det norske regulerings-
regimet endres, ville effektene bli annerledes (for eksempel ville en utvikling i
retning av lokal lgnnsfastsettelse medfare helt andre effekter for lgnnsutvik-
lingen).
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2.5.1 Effekter pa ulike omrader

Pa bakgrunn av de forskjellige situasjonene far en anbudsrunde og vektleggingen
av pris i konkurransen skal vi se pa mulige negative effekter pa ansettelses-
relasjoner. Vi gar gjennom ulike faktorer som har med ansettelsesrelasjoner a
gjere.

Rekruttering og oppsigelse

Et viktig aspekt er rekruttering og oppsigelse. Om ansatte i det overdragende sel-
skapet far arbeid i det vinnende selskapet, er et spgrsmal om ettersparsel etter
arbeidskraft i begge selskap. Et selskap, som vinner en anbudskonkurranse et sted,
kan tape konkurransen et annet sted. Da er det ikke sikkert at selskapet har behov
for nyansettelser. Hvor mobile arbeidstakerne er og det geografiske omradet sel-
skapet opererer i, spiller en rolle her. Da Schagyen Bilcentraler tapte anbudet i
Oslo og Akershus hvor Schayens kjerneomrade hadde veert til da, og vant anbuds-
konkurransen i Hedmark, sluttet mange av Schegyens arbeidstakere fordi de ikke
var villige til a flytte eller pendle. Dermed hadde Schayen behov for nyansettelser
i Hedmark.

Et annet sparsmal er om anbudsoverdragelsen er en mulighet for arbeidsgiver a
rekruttere den delen av den forrige virksomheten som presumptivt er mest effek-
tiv. Folgene av dette kan veere en utstating av for eksempel eldre og syke arbeids-
takere. | to fylkeskommuner antas dette problemet for de eldre & veaere mindre, da
de stiller krav om at arbeidstakere over 55 ar prioriteres ved nyansettelser.

Faren for oppsigelse kan ogsa vare avhengig av starrelsen til selskapet (Bogen og
Engelsrud, 2004). Generelt kan ikke individuelle oppsigelser foretas, dersom om-
plassering er mulig (NOU 1996:6). En omplassering til andre stillinger i en virk-
somhet gjelder stillinger arbeidstakeren er skikket for. I et lite firma er sjansene
sma for omplasseringer. Dermed kan arbeidstakerne fale seg tryggere i et starre
privat selskap eller i en fylkeskommune. Om dette ogsa gjelder i et konsern, er
ikke avklart (NOU 1996:6, 37f). | utgangspunktet er omplassering begrenset til &
gjelde for det enkelte selskapet, men dersom flere selskaper i et konsern anses a
ha arbeidsgiveransvar kan regelen modifiseres. Hgyesterett har lagt til grunn at
det kan veere situasjoner da flere bedrifter innen en paraplyorganisasjon kan anses
som arbeidsgivere.

Pa landsbasis er det liten grunn til & anta at det blir omfattende reduksjoner i etter-
sparsel etter sjafarer. Dette fglger av at produksjonsvolumet er opprettholdt pa
tross av lavere statlige tilskudd. Anbud og hevede takster er brukt som middel til &
fastholde produksjonsvolumet. For administrasjon og stettefunksjoner i verksted
kan andre effekter ventes. Vi antar at en bedre organisering av produksjonen ved
for eksempel & dra nytte av stordriftsfordeler farer til oppsigelser i administrasjon
og verksteder. Imidlertid er dette avhengig av starrelsen pa bedriftene og om det
er farste eller andre gangs anbudsutlysning. | store bedrifter kan stordriftsfordeler
i forbindelse med & samle administrasjonen og verkstedene allerede veere tatt ut. |
et slikt tilfelle kan vi anta at oppsigelser her ikke skjer pa grunn av en
anbudsoverdragelse. Dette forutsetter at selskapet ikke taper sa mange
anbudsrunder at det blir ngdt til & gjennomfare drastiske nedskjaeringer.

Oppsummert innebarer anbudsoverdragelse potensielt oppsigelser av arbeids-
takere i selskapet som taper anbudet. En masseoppsigelse har sin motsvarighet i
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individuelle ansettelser av sjafgrer og andre arbeidstakere i selskapet som vant
anbudet. Denne koblingen mellom kollektive oppsigelser og individuelle ansettel-
ser, inneberer, sett fra synsvinkelen til den enkelte arbeidstaker, en svekkelse av
vedkommendes rettigheter. Det gker ogsa sannsynligheten for at andre kriterier
enn de som ville vart benyttet ved oppsigelse (ansiennitet) blir benyttet ved nytil-
settinger. Dette kan antas a fare til svekket posisjon for blant annet eldre arbeids-
takere, noe som blir sgkt kompensert i konkurransebetingelsene i noen fylker. Det
er ogsa grunn til & anta at mulighetene for nyansettelser i vinnende selskap vil
variere mellom ulike yrkesgrupper. Vi vil anta at mulighetene er starre for sjafarer
enn for eksempel for ansatte i administrasjonen og verkstedsansatte.

Lannsbetingelser

Nar lave kostnader er et konkurransefortrinn, forventes det at konkurranse-
utsetting har konsekvenser for arbeidstakernes lgnninger. Lokal kollektivtransport
er arbeidsintensiv, og personalkostnader utgjer sa mye som 2/3 i de fleste
selskaper. Siden det nasjonale lovverket krever at en landsdekkende tariffavtale
skal falges, har anbudsoverdragelse imidlertid ikke sa store konsekvenser for
sjafarenes lgnnsniva. Som vi har sett er Ignnen i privat sektor noe hgyere enn i
offentlig sektor, men med gkt ansiennitet tar kommunal sektor igjen den private.
Siden det meste av overgangen fra kommunal til privat sektor allerede er
gjennomfart, er dette ingen problemstilling.

Det er sma forskjeller i lennsbetingelser i tariffavtalene. | denne forstand er ikke
lgnnshetingelser gjort til en konkurransefaktor. Vi har dermed ikke grunn til &
anta at anbud svekker de individuelle Ignnsbetingelsene. Enkeltsjafarer kunne ha
fatt svekket lgnnsniva ved nyansettelser ved anbud, men i tariffavtalene er det
gjort avtaler som sikrer lgnnsansiennitet: ”Nar mannskap fra tidligere operatar
ansettes ved anbud, viderfgres ansiennitet (TL-overenskomsten).” Etter at denne
bestemmelsen er kommet inn i avtalene, gjelder en mulig problemstilling: Ansatte
med individuelle lgnnspaslag og som blir oppsagt eller slutter i selskapet som
fram til anbudsoverdragelsen var leverandgr i det anbudsutsatte omradet risikerer
a ikke fa disse paslagene. | fglge intervjuer med fagforeninger er ikke slike
individuelle lgnnspaslag vanlig i bussektoren.

Som nevnt er kompensasjon for lgnnsgkning forankret i fylkeskontraktene. Dette
vil ikke ha en direkte innvirkning pa arbeidstakernes lgnnsniva, men gir trolig
lavere bud pa grunn av redusert kostnadsrisiko for operatgr. Dermed er bedrifters
ulike risikoanalyser nar det gjelder lgnnsgkning ikke utsatt for konkurranse.

Var drafting gjelder altsa individuelle lannsforhold. Fra enkelte hold er det hevdet
at selve prosessen med anbudsutsettelse farer til gkt press pa lgnningene til de
ansatte, og dermed over tid farer til en generelt svakere lgnnsvekst enn det som
ellers ville veert tilfelle og sammenlignet med andre yrkesgrupper . Denne type
langsiktige, strukturelle effekter har vi ikke hatt mulighet til & undersgke. Vi leg-
ger imidlertid til grunn at en kombinasjon av mer ensartede tariffavtaler (utvik-
lingen mot en bransjeavtale) og kompensasjon fra fylkeskommunene for lgnnsgk-
ning, vil kunne forhindre en slik utvikling — dersom det er enighet om det.

Oppsummert er det, gitt det norske systemet med relativt sentralisert lgnnsfast-
settelse i rutebilsektoren, grunn til & anta at anbudsoverdragelse har liten effekt pa
det individuelle lgnnsnivaet.
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Sosiale betingelser

Et annet argument som brukes mot konkurranseutsetting er ”sosial dumping”.
Permisjon og pensjon er ofte dyrere i offentlige tariffavtaler enn i private. Seerlig
gjelder endring i sosiale betingelser pensjonsordningene (Pedersen 2000). Yrkes-
transportloven legger en minstegaranti for pensjonsordninger ved at disse er
inkludert i de landsomfattende tariffavtalene. Likevel vil det ha betydelige konse-
kvenser for ansatte i offentlig sektor dersom de etter en anbudsrunde ikke far
beholde en like god pensjonsordning som i det offentlige. Ogsa i den private
sektoren er dette av betydning, da tariffavtalen til NAVO garanterer arbeids-
takerne et starre tillegg enn TL gjer, mens TL sikrer et ektefelletillegg som
NAVO ikke har. Imidlertid farer utviklingen av identiske tariffavtaler i den
private sektoren til at tariffhopping med konsekvenser for pensjonsordningene
ikke vil veere av stor betydning. Dersom oppdragsgiver, som Nordland gjar, stiller
krav om det, kan pensjonsordningene bli bedre etter en anbudsoverdragelse.

Arbeidstid

Fordi vinneren av en anbudsrunde er selskapet med lavest pris eller gkonomisk
mest gunstige tilbud, kan anbud antas a medfare gkt press pa arbeidstakernes
arbeidstid. For selskapene vil den overordnede malsetningen veere a optimalisere
skiftordninger. Dersom det er en stor grad av ”slakk” i organisasjonen, trenger
ikke dette sta i motsetning til arbeidstakernes interesser. Men dersom de ansatte i
utgangspunktet har en arbeidssituasjon med hgyt arbeidspress og fa pauser, kan
endret utforming av ruter og dermed arbeidstid oppleves som et problem. Pa
grunn av malet om reduserte kostnader kan anbud fare til kutt i pausetid og mer
ubekvemme skiftordninger. Selskaper vil, for & vinne et anbud, sette pausetid til et
minimum og skiftordninger sa gunstig for virksomheten som mulig.

Tariffavtalene viser til arbeidsmiljgloven for bestemmelser om pause- og hviletid.
I kapittel 10 finnes disse bestemmelsene. Partene i arbeidslivet gis stor
fleksibilitet i det en fagforening med innstillingsrett, det vil si med minst 10.000
medlemmer, kan innga tariffavtale med arbeidsgiver om a fravike reglene i
arbeidstidskapittelet (§ 10-12).6 I arbeidsmiljgloven finnes ogsa regler om
arbeidstakernes rett til medbestemmelse: ”Dersom arbeidstakerne arbeider til
ulike tider pa dggnet, skal det utarbeides en arbeidsplan [...]. Arbeidsplanen skal
utarbeides i samarbeid med arbeidstakernes tillitsvalgte (§ 10-3).”

Slik sett spiller det ingen rolle om anbudsoverdragelsen skjer fra offentlig til
privat sektor eller om anbudskontrakten er en brutto- eller nettokontrakt. Skillet
mellom brutto- og nettokontrakter blir imidlertid viktig i sammenheng med grad
av innflytelse de ansatte antas & ha. Dette behandles under deloverskriften
medvirkning.

Hviletid og skiftordninger er ogsa viktig nar arbeidstakere har forhandlet seg fram
til seeravtaler som gir gunstigere vilkar enn de overordnede rammevilkarene.
Bortsett fra i TLs tariffavtale finnes det ingen garanti for at seeravtaler beholdes
ved anbudsoverdragelse.

6| forskrift om arbeidstid for sj&fgrer og andre innenfor vegtransport finnes bestemmelser for
hviletid, men denne gjelder kun strekninger pa over 100 km og er derfor sjelden aktuelt i lokal
kollektivtrafikk.
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Paragrafen (8 10-3) vektlegger samarbeid med de tillitsvalgte. Da er antall per-
soner dekket av tillitsvalgttiden av betydning, det samme gjelder hvor mye fri
arbeidstakere sikres til arbeid i arbeidsmiljgutvalg. Dette er goder vi antar at en
arbeidsgiver vil forsgke & kutte for a senke kostnadene ved anbud. Dessuten har
intensivering av arbeidsdagen sammenheng med reduksjon i antall tilgjengelige
busser. Ved forsinkelser ma en sjafar kutte pausene der det tidligere ble satt inn en
ny buss. Det samme ma en bussjafar gjare dersom effektiviseringen farer til kutt i
reguleringstiden pa en ruter.

Oppsummert antar vi at gkt effektivisering av arbeidstiden er et omrade bedriftene
vil konkurrere pa. Om dette medfarer forverrede arbeidsbetingelser for de ansatte er
et sparsmal om slik effektivisering overskrider det som fra et
arbeidstakerperspektiv er ungdvendig slakk og oppleves som gkt stress eller
lignende.

Usikkerhet og sykefraveer

Det er grunn til & anta at anbud skaper gkt usikkerhet blant de ansatte. Arbeids-
takerne "vet hva de har, men de vet ikke hva de far” etter en anbudsrunde. De ma
forholde seg til usikkerhet om hvilket firma som vinner anbudet, om de far jobb i
det overtakende firmaet, hvem som er arbeidsgiver, hvor de jobber om fem eller
atte ar og under hvilke arbeidsbetingelser de vil sta.

Hvor stor denne usikkerheten er, og hvor velbegrunnet den er, vil variere, blant
annet knyttet til individuelle forhold og situasjonen pa arbeidsmarkedet. Muligens
vil den ogsa variere etter hvor lang erfaring en har med konkurranseutsetting:
Tradisjonen i nringen har veert stor grad av jobbsikkerhet, sa vel som stabilitet i
forhold til rute- og dermed organisering av arbeidsdagen. Anbud vil derfor inne-
beere usikkerhet i et yrke der de ansatte tradisjonelt har veert skjermet, men om
denne usikkerheten vil vedvare ved annen og tredje anbudsrunde er ikke sikkert.
Generelt kan hoveddelen av sjafarer etter flere anbudsrunder oppleve at de er
relativt sikre pa videre arbeid, riktignok ikke i bedriften, men i naeringen.

Forholdet mellom bruk av anbud og effekter pa sykefraveer er usikkert. Pa den ene
siden kan gkt usikkerhet fare til gkt stress og psykosomatiske problemer og ogsa
gi utslag i gkt sykefraveer (Wiegman et al 2004, Gunnes 2003). Pa den andre
siden, kan gkt bruk av anbud fare til at sykefraveeret reduseres. Arbeidstakere
jobber mer disiplinert fordi de enten er redde for & miste jobben eller de er mo-
tiverte til & begynne pa nytt (NOU 1996:6). For noen arbeidstakere kan anbuds-
overdragelse og skifte av arbeidsgiver innebare en bedret arbeidssituasjon fordi
den nye arbeidsgiveren prioriterer arbeidsmiljget hgyere enn den som tapte an-
budet.

I sum finner vi ikke grunnlag for a trekke konklusjoner om at gkt bruk av anbud
farer til gkt sykefraveer over tid.

Medvirkning
Et annet aspekt gjelder forholdet mellom anbud og medvirkning: Reduserer en
anbudsoverdragelse arbeidstakernes medvirkning?

Arbeidsmiljgloven stiller krav til medvirkning uansett regime: ”Det legges vekt pa
a gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar (8§ 14-
2).” Kravet er bredt formulert og det er usikkert hvor stor betydning det har, da

24 Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2006
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

arbeidsgiver har styringsrett. Det vil si at arbeidsgiver har rett til & lede, kontrol-
lere, fordele og kontrollere arbeidet (Fougner et al 2003, 45).

Nar det gjelder spgrsmalet om medvirkning bar vi dels skille mellom (a) grad av
medvirkning og (b) individuell eller kollektiv medvirkning.

I loven refererer medvirkning bade til det ansvaret en arbeidstaker har til & utfere
sine oppgaver, medbestemmelse og arbeidsautonomi. Disse gradene av
medvirkning kan plasseres pa et kontinuum over arbeidstakers innflytelse pa sin
arbeidssituasjon (Blyton og Turnbull 1998, 224):

v

Ingen innflytelse Mottakelse av Felles konsultasjon Felles avgjarelser Full kontroll
informasjon

Generelt er bussjafarer i en situasjon der de i liten grad individuelt kan pavirke
arbeidsdagen, fordi den i stor grad er forhandsdefinert gjennom rutetider osv. Slik
skiller de seg fra mange andre yrkesgrupper, som i starre grad har innflytelse pa
arbeidsdagen sin. Tradisjonelt har de hatt innflytelse gjennom en kombinasjon av
kollektiv og individuell innflytelse pa ruteplanleggingen. Dette mulighetsrommet
har tradisjonelt veert stort i integrerte selskaper og i bedrifter med framforhandlede
kontrakter.

Bade i kommunale selskap og i framforhandlede kontrakter blir rutene utformet i
en prosess og av personer som de ansatte har tilgang til, og sikrer dermed de
ansattes medvirkning. Fagforeningene kan pavirke og fa gjennomslag for sine
interesser pa avgjerelser som gjelder strategisk, taktisk og operativ planlegging.
Gjennom styrerepresentanter star fagforeningene ofte i direkte kontakt med
politikere.

De framforhandlede kontraktene er og har tradisjonelt veert nettokontrakter. Ved
anbud opererer de fleste fylkeskommunene med bruttokontrakter. Vi antar at ar-
beidstakernes kollektive innflytelse svekkes_nar ruteplanleggingen lgftes ut av
bedriften. | alle bedrifter med over ti ansatte, har de ansatte rett til & ha en styrere-
presentant (arbeidsmiljgloven). Dette vil de fortsatt ha, men ved bruttokontrakter
star ikke lenger bedriften for ruteplanleggingen, men oppdragsgiver. Da har ikke
arbeidstakerne direkte aksess til ruteplanleggingen. I tillegg innebeerer struktur-
endringer en utvikling i retning av stagrre konsern der personalledelsen er lgftet ut
av de tidligere bedriftene og over pa konsernniva. Dette kan bidra til avstand
mellom ledelsen og de ansatte.

Det er ikke entydig hvilken effekt en overgang fra netto- til bruttokontrakt har pa
individuell medbestemmelse: Pa den ene side, tyder gjennomgangen over pa at
arbeidstakeres kollektive medvirkning svekkes ved konkurranseutsetting, da for-
handlinger ikke finner sted slik som i forhandlingsregimene. Dessuten vil et fokus
pa a kutte kostnader trolig medfere redusert medbestemmelse, da beslutnings-
kostnader stiger med antall beslutningstakere.

Pa den andre siden viser undersgkelser i andre sektorer at arbeidstakere kan fa gkt
medvirkning som fglge av konkurranseutsetting. Innenfor konkurranseutsatt pleie
og omsorg i Sverige viser undersgkelser (Bogen og Engelsrud 2004, 329) at ar-
beidstakere trives bedre med sine private arbeidsgivere enn kommunalt ansatte
gjer. Slike undersgkelser har vist at de private kan vere flinkere til & ansvarlig-
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gjere og trekke med sine ansatte i beslutningsprosesser, de gir starre muligheter til
a pavirke og ta egne initiativ, beslutningsveiene er kortere, arbeidsoppgavene mer
varierte, administrasjonene mindre og lederne flinkere til & oppmuntre sine ansatte
enn i offentlig sektor. Imidlertid handler ikke var utredning om organisasjons-
kulturer avhengig av operatgrenes eierskap. Vi diskuterer generelle effekter av
anbud og ikke effekter avhengig av bedrifters organisasjonskulturer.

Likevel, slike eksempler viser at det kan veere variasjon mellom selskapene nar
det gjelder hvordan de forholder seg til de ansatte, variasjon i ledelsesfilosofi og
hvordan en bruker lgnns- og arbeidsbetingelser som konkurransefaktor. Hvem
som vinner anbudene kan veare avgjerende. Hvordan anbudene utformes kan pa-
virke dette.

Oppsummert kan anbud ha betydning for individuell og kollektiv medvirkning.
Det er liten grunn til & anta at anbud i seg selv pavirker den kollektive medvirk-
ningen. Antakeligvis pavirkes den av to mekanismer som i noen tilfeller er asso-
siert med anbud. For det farste etablerer de fleste fylkeskommunene som tar i
bruk anbud egne kjepsorganer — administrasjonsselskaper. Dermed styrkes
ruteplanleggingen pa offentlig side og laftes ut av foretakene. Dette kan svekke
kollektiv innflytelse gjennom fagforbundene. Tilsvarende vil kjennetegn ved
vinnende selskap pavirke medvirkningen. En overgang fra et lokalt forankret
selskap med etablerte mgtearenaer mellom fagforeninger eller personalledelse og
overregionale selskaper med personalkontor pa konsernniva kan ogsa svekke
kollektiv innflytelse.

Varierende effekter ved anbudsoverdragelse

Sa langt har vi diskutert generelle effekter som falger av anbud. Som nevnt vil
effektene pa noen omrader kunne variere, avhengig av situasjonen forut for an-
budsoverdragelse — og kjennetegn ved anbudsutformingen. Vi skal her grovt skis-
sere to ytterpunkter.

Minst effekter forventer vi a finne ved andre gangs bruttoanbud i et omrade. Spe-
sielt ved overgang fra en bruttoavtale til en annen bruttoavtale vil forskjellen for
de ansatte veere liten. En overgang fra en nettoavtale til en bruttoavtale derimot vil
ha konsekvenser for de ansatte ogsa nar strekningene de jobber pa har veert an-
budsutsatt tidligere. Anbudsoverdragelse vil primeert ha effekter avgrenset til
oppsigelse/nyansettelse og dermed opplevelsen av stillingsvern for sjafarene.
Endret produksjon kan ogsa medfere endrede arbeidsbetingelser.

Starst effekter kan vi anta a finne ved farste gangs bruttoanbudsutlysing i et om-
rade der kontraktene tidligere har vaert framforhandlede. Jobbusikkerheten vil
veere stor for flere ansatte enn der anbud tidligere er tatt i bruk. Grunnen er at et
selskap som har hatt monopol i et omrade sannsynligvis vil ha verkstedsansatte og
eventuelt administrasjon det ikke er plass for i det nye selskapet. Dette forutsetter
at stordriftsfordeler ikke allerede er tatt ut. Arbeidstakerne vil ga fra en situasjon
med hgy opplevd jobbsikkerhet tilsvarende den vi tradisjonelt har funnet i offent-
lig sektor til hey grad av jobbusikkerhet.

En overfaring av ansvar til et nytt kjgpsorgan kan svekke de ansattes innflytelse
pa blant annet ruter. Dermed reduseres arbeidstakernes pavirkning av
arbeidssituasjonen. De vil ga fra en situasjon med avklarte ruteomrader med
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kjente og definerte pauser. Kontraktslengden vil ogsa ha betydning. Jo kortere
kontraktsperioden er, desto starre er jobbusikkerheten.

2.5.2 Oppsummering

Vi har beskrevet arbeidslivsrelasjonene slik de fremstar i norsk lov- og avtaleverk
og drgftet sannsynlige effekter av anbudsoverdragelse pa ansettelsesrelasjoner.
Diskusjonen om virkninger av anbud har hovedsaklig konsentrert seg om bussja-
farene, da det er operativt personell forskriften om anbud i lokal rutetransport
gjelder.

Det stilles klare begrensninger for transportbedrifter ved salg av tjenester til det
offentlige. Selskapene ma falge tariffoestemmelser og — dersom oppdragsgiver
krever det — gi arbeidstakerne i den tapende bedriften fortrinnsrett ved nyansettel-
ser.

De viktigste effektene er, for det farste, at anbudsoverdragelse potensielt innebae-
rer oppsigelser av arbeidstakere i selskapet som taper anbudet. En masseoppsi-
gelse har sin motsvarighet i individuelle ansettelser av sjafgrer og andre arbeidsta-
kere i selskapet som vant anbudet. Likevel betyr den nye arbeidsgiverens
mulighet for utsortering av arbeidstakere en svekkelse av arbeidstakerens
individuelle rettigheter. Det er sannsynlig at andre kriterier enn de som benyttes
ved individuelle oppsigelser anvendes ved nytilsettinger. Dette kan fare til en
svekket posisjon for eldre og syke arbeidstakere. | konkurransebetingelsene i noen
fylker blir dette sgkt kompensert.

Det er ogsa grunn til & anta at mulighetene for nyansettelser i vinnende selskap vil
variere mellom ulike yrkesgrupper. Mulighetene for nyansettelser er mest sann-
synlig sterre for sjafarer enn for ansatte i administrasjon og vedlikeholds- og
verkstedsansatte.

For det andre vil anbudskonkurranse trolig innebare en mer intensiv bruk av ar-
beidstiden. Dette er en fglge av at tilbydere sgker a optimalisere skiftene i forhold
til rutestruktur.

Effekter pa andre sider av ansettelsesforholdene, som individuelle lgnnsbetingel-
ser og sosiale betingelser, antar vi er moderate. Dette fordi effektiviserings-
gevinster allerede ble tatt ut ved trusselen om anbud. Videre ser vi det som sann-
synlig at en overgang fra framforhandlede nettokontrakter til bruttoanbud innebee-
rer svekket kollektiv medvirkning for de ansatte. Flere av de skisserte effektene
vil variere etter om det er farste eller andre gangs anbudsutsettelse.
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3 Virksomhetsoverdragelse: Norsk
lovgivning og utenlandske
erfaringer

Drgftingen av hvordan nye reguleringer av ansettelsesforholdene pavirker ansattes
situasjon og andre malsetninger for transportpolitikken har en juridisk og en orga-
nisasjonssosiologisk side. Den juridiske gar ut pa hvordan myndighetene kan re-
gulere ansettelsesforhold og hvordan reguleringen star i forhold til annen lovgiv-
ning; den sosiologiske handler om ulike reguleringsmodeller og deres effekter.
Var kompetanse og interesse i denne utredningen omhandler organisasjonsmo-
deller, men disse er juridisk informert. Vi skal i dette kapitlet gi en beskrivelse av
gjeldende bestemmelser om virksomhetsoverdragelse, far vi i neste kapittel
skisserer ulike modeller for regulering av ansettelsesforholdene.

Kapitlet har falgende deler:

1) En beskrivelse og tolkning av dagens lovbestemmelser og rettspraksis om
virksomhetsoverdragelse i Norge

2) En gjennomgang av erfaringer fra Danmark og Sverige og drgfting av
overfgrbarheten av slike erfaringer

3.1 Arbeidstakeres rettigheter ved virksomhets-
overdragelse

Kjernen i reglene om virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljgloven er at arbeids-
takernes rettsstilling ikke skal bergres av en overfering av virksomheten. | ut-
gangspunktet beholder derfor arbeidstakerne alle sine rettigheter og plikter i for-
hold til den nye arbeidsgiveren.

Loven definerer virksomhetsoverdragelse som en “overfgring av en selvstendig
enhet som beholder sin identitet etter overfaringen (arbeidsmiljgloven § 16-1)”.
Videre heter det: "Tidligere arbeidsgivers rettigheter og plikter som fglger av ar-
beidsavtale eller arbeidsforhold som foreligger pa det tidspunkt overdragelsen
finner sted, overfares til den nye arbeidsgiver (8 16-2(1)).”

Normalt ma tre hovedvilkar veere oppfylt for at det skal foreligge en virksomhets-
overdragelse: For det farste ma overfaringen gjelde en selvstendig gkonomisk
enhet. For det andre ma virksomheten overfares til ny arbeidsgiver pa grunnlag av
kontrakt. For det tredje ma virksomheten beholde sin identitet. Det vil si at virk-
somheten som den nye arbeidsgiveren viderefarer i det vesentlige skal vere den
samme som hos den tidligere innehaver/arbeidsgiver (Granden 2006, 43; ar-
beidsmiljgloven kpt. 16; HR-2006-00174-A).
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Vi antar for det fagrste at bestemmelsen om virksomhetsoverdragelse kan komme
til anvendelse ved anbudsoverdragelser i dag. Ved anbud kan reglene om arbeids-
takernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse komme til anvendelse nar
vesentlige fysiske elementer overfgres mellom to virksomheter uavhengig av om
det er et direkte kontraktsforhold mellom dem (Granden 2006). Liikenne-dommen
I Finland har formet rettspraksisen her (Werlauff 2002). Dommen illustrerer at
bussmateriell er en vesentlig del av en virksomhets identitet i bussektoren. Uten
busser kan ikke tjenesten leveres. Det betyr at virksomhetsoverdragelse kommer
til anvendelse ved anbud i rutebilsektoren dersom den overtakende bedriften
overtar vesentlig materiell. Konsekvensene av dommen kan veere at busselskaper
lar vaere a overta utstyr ved seier i en anbudsrunde. Slik vil bedrifter unnga kost-
nadene som oppstar ved & ta over ansettelsesforholdene til den forrige arbeids-
giveren.

For det andre, og det er viktigere i var sammenheng, antar vi at de nasjonale
myndighetene kan innfgre en bestemmelse om at ansattes rettigheter og plikter
ved anbudsoverdragelse innen lokal kollektivtransport skal veere de samme som
ved virksomhetsoverdragelse. Spgrsmalet om likebehandlingsproblemer knyttet til
a avgrense en bestemmelse til dette yrket, draftes ikke her. Derimot er vi opptatt
av hva en slik regulering vil innebzre for ansettelsesforholdene i lokal kollektiv-
transport.

| det falgende skal vi gi en fortolkning av bestemmelsen om arbeidstakeres rettig-
heter ved virksomhetsoverdragelse.

3.1.1 Tariffavtale

Bestemmelsen om arbeidstakeres rettigheter ved virksomhetsoverdragelse inne-
beerer at tariffavtalen kan overfares. Dette gjelder hele tariffavtaleforholdet og
betyr at ny arbeidsgiver ogsa blir bundet av eventuelle seravtaler eller andre
underordnede avtaler. Bestemmelsen har imidlertid en begrensning: "Ny arbeids-
giver blir bundet av tariffavtale som tidligere arbeidsgiver var bundet av. Dette
gjelder ikke hvis ny arbeidsgiver innen tre uker etter overdragelsestidspunktet
skriftlig erklarer overfor fagforeningen at ny arbeidsgiver ikke gnsker a bli
bundet. De overfarte arbeidstakerne har likevel rett til & beholde de individuelle
arbeidsvilkar som fglger av tariffavtale som den tidligere arbeidsgiver var bundet
av. Dette gjelder inntil tariffavtalen utlgper eller til det inngas ny tariffavtale som
er bindende for den nye arbeidsgiver og de overfarte arbeidstakerne (§ 16-2 (2)).”

Arbeidsgiveren bestemmer alene om han/hun vil bli bundet av tariffavtalen.
Arbeidstakerne star likevel ikke uten medvirkning. Dersom den nye arbeids-
giveren benytter seg av treukersfristen, kan arbeidstakerne kreve tariffavtale og
har rett til & benytte seg av arbeidskamp for & oppna denne (Granden 2006, 51).

3.1.2 Pensjonsordning

Ogsa pensjonsordninger overfares ved en virksomhetsoverdragelse med visse
forbehold: ”Arbeidstakernes rett til videre opptjening av alders-, etterlatte- og
ufgrepensjon i henhold til kollektiv tjenestepensjon, overfares til ny arbeidsgiver
[...]. Ny arbeidsgiver kan velge a gjare allerede eksisterende pensjonsordninger
gjeldende for de overfarte arbeidstakerne. Dersom arbeidstakernes tidligere
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pensjonsordninger ikke kan viderefgres etter overdragelsen, skal ny arbeidsgiver
sgrge for at de overfarte arbeidstakerne sikres rett til videre opptjening etter en
annen kollektiv pensjonsordning (§ 16-2 (3)).”

3.1.3 Individuelt oppsigelsesvern

”Overdragelse av virksomhet til annen arbeidsgiver er ikke i seg selv grunn for
oppsigelse eller avskjed fra tidligere eller ny arbeidsgiver (8 16-4).” Bestemmel-
sen gjelder bade for overdrager og overtaker og gir ikke rom for noen saklighets-
vurdering slik andre bestemmelser i arbeidsmiljgloven gir (FAD 2000). Imidlertid
er ikke arbeidstakeren beskyttet mot saklig begrunnete oppsigelser som gjelder
andre forhold enn virksomhetsoverdragelsen. Bruk av bestemmelsen sikrer altsa
det individuelle stillingsvernet ved selve overdragelsen. Etter at denne er foretatt
er det mulig for den opprinnelige (i tilfeller der arbeidstakere har valgt & benytte
seg av reservasjonsretten) og den nye arbeidsgiveren & foreta nedbemanning etter
de ordinere bestemmelsene i arbeidsmiljgloven.

3.1.4 Reservasjonsrett

En arbeidstaker har rett til & reservere seg mot at arbeidsforholdet overfares til ny
arbeidsgiver hvis han/hun skriftlig underretter tidligere arbeidsgiver innen en frist
arbeidsgiver har fastsatt om dette: ”Arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsfor-
holdet overfares til ny arbeidsgiver. (§16-3 (1)).”

Dersom tidligere arbeidsgiver ikke har relevante arbeidsoppgaver for arbeidsta-
kere som tar i bruk reservasjonsretten, har de ansatte en fortrinnsrett til ansettelse
hos tidligere arbeidsgiver (Granden 2006, 56). Fortrinnsretten gjelder i ett ar fra
tidspunktet for overdragelsen. Dette er en form for ulovfestet valgrett — at ar-
beidstakere kan velge & opprettholde arbeidsforholdet hos sin opprinnelige ar-
beidsgiver. | fglge rettspraksis (Granden 2006, 53; NOU 2004:5) er dette tilfelle
nar en overfgring vil ha "seerlig inngripende” eller "ikke uvesentlig negative” end-
ringer for arbeidstakerens situasjon. Dette kan vaere stor sannsynlighet for a miste
jobben ved nedbemanning. | utgangspunktet er imidlertid regelen at arbeidstaker
plikter & falge med over ved overdragelse av en hel bedrift eller klart selvstendig
del, men regelen dpner for unntak.

3.1.5 Arbeidsgivers informasjonsplikt

Loven palegger arbeidsgiverne en informasjonsplikt som har til formal a infor-
mere arbeidstakerne om hva som kommer til & skje og hvilke fglger overdragelsen
vil ha: ”

(1) Tidligere og ny arbeidsgiver skal sa tidlig som mulig gi informasjon om og
drgfte overdragelsen med arbeidstakernes tillitsvalgte.

(2) Det skal gis serskilt informasjon om:
a) grunnen til overdragelsen

b) fastsatt eller foreslatt dato for overdragelsen

c) de rettslige, skonomiske og sosiale falger av overdragelsen for
arbeidstakerne

d) endringer i tariffavtaleforhold, planlagte tiltak overfor arbeidstakerne

30

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2006
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

f) reservasjons- og fortrinnsrett, og fristen for a utgve slike rettigheter.

(3) Dersom tidligere eller ny arbeidsgiver planlegger tiltak overfor
arbeidstakerne, skal dette sa tidlig som mulig dragftes med tillitsvalgte med
sikte pa & oppna en avtale (arbeidsmiljgloven § 16-5).”

Samtidig som arbeidstakeres rettigheter ved virksomhetsoverdragelse innebarer
en informasjonsplikt, gir reguleringen arbeidstakerne en mulighet til medvirkning
ved at de tillitsvalgte far rett til & drafte overdragelsen.

3.2 Anvendelse av bestemmelsen om virksomhets-
overdragelse

3.2.1 Materiell

Etter dagens regelverk ma aktiviteten som overfgres beholde sin identitet etter
overdragelsen for at reglene om virksomhetsoverdragelse er gjeldende. I
bussektoren impliserer identitet vesentlig materiell. Dersom samme krav som ved
virksomhetsoverdragelse gjares gjeldende i alle tilfeller av anbudsoverdragelse,
betyr det at erverver ogsa ma overta materiell?

Vi antar at svaret er negativt, da direktivet handler om arbeidstakernes rettigheter
ved virksomhetsoverdragelse, slik det ogsa er formulert i arbeidsmiljgloven.
Dessuten ma en overdragelse ha skjedd fgr det avgjgres om overdragelsen er en
virksomhetsoverdragelse. Vi gnsker a finne en lgsning pa problemet om ansettel-
sesforhold i en situasjon etter at en overfgring er definert som en ikke-virksom-
hetsoverdragelse. Problemstillingen gar ut pa a gjere reglene for arbeidstakeres
rettigheter ved virksomhetsoverdragelse gjeldende ogsa i situasjoner hvor
overdragelsen juridisk sett ikke er en virksomhetsoverdragelse.

Krav om at ansattes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse anvendes ved an-
budsoverdragelse, kan gjgre det mer lgannsomt for vinneren av anbudet a kjgpe
materiell av tidligere leverandgr. | dagens situasjon har vinnende selskap grunner
til ikke & overta materiell, da dette kan utlgse krav om virksomhetsoverdragelse
og kostnaden ved dette er usikker. Ved en eventuell innfgring av krav om
virksomhetsoverdragelse snus situasjonen: Overtaker vil matte kalkulere inn i
tilbudet kostnader av kravet om & overta ansatte pa samme vilkar som hos
tidligere arbeidsgiver. Overtakelse av materiell kan sees isolert.

3.2.2 SAS-Braathens-dommen

SAS-Braathens-saken viser hvordan virksomhetsoverdragelse anvendes i norsk
rettspraksis. Bakgrunnen for saken var falgende: Omtrent et halvt ar etter SAS AB
kjopte Braathens aksjer bestemte styret i Braathens i mai 2002 a legge ned
bakketjenestene og i stedet kjgpe dem fra Scandinavian Ground Services (SGS)
(HR-2006-00174-A). For Braathens ansatte ble det utarbeidet en tiltakspakke for
de overflgdige. Alternativt kunne de blant annet sgke om ansettelse i SGS. Ved
ansettelse i SGS fikk arbeidstakerne verken ta med seg lgnnsniva, stillingsbrak
eller ansiennitet fra Braathens, noe de ansatte mente de hadde krav pa og de gikk
til sak.

Partene var uenige om reglene om arbeidstakeres rettigheter ved virkomshets-
overdragelse skulle gjares gjeldende. | januar 2006 la Hayesterett til grunn at
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virksomhetens identitet var beholdt etter overferingen og ga dermed
arbeidstakerne medhold i at reglene om virksomhetsoverdragelse skulle gjelde:
"Konklusjonen ma [...] bli at arbeidsmiljglovens regler om
virksomhetsoverdragelse kommer til anvendelse, og at de ankende parters
rettigheter og plikter som fulgte av arbeidsavtalene med Braathens ASA, er
overfart til Scandinavian Airlines System Denmark Norway Sweden (HR-2006-
00174-A).”

Relevansen for vart vedkommende er at denne rettsforstaelsen inneberer at an-
sattes rettigheter og plikter i arbeidsavtalene med opprinnelig selskap blir overfart
til det nye selskapet. Generelt kan det oppsta et harmoniseringsbehov. SAS-
Braathens-prosessen har vist at problemer knyttet til ulike avtaler, sa vel som
mellom fagforeninger forankret i de ulike bedriftene, kan oppsta. Mest vesentlig
for var sammenheng er det at den norske rettspraksisen pa dette omradet, skiller
seg fra anvendelsen av virksomhetsoverdragelse i hovedstadsomradene i Danmark
og Sverige. Slik vi forstar norsk rettspraksis hva gjelder virksomhetsoverdragelse,
inneberer den at de ansatte i det overdragende selskapet ikke har svakere rettig-
heter enn de ansatte i vinnende selskap ved nedbemanning. En slik formulering i
om a gi ansatte samme rettigheter ved anbudsoverdragelse som ved virksomhets-
overdragelse i nasjonal lovgivning gir dermed opphav til en modell for regulering
av ansettelsesforholdene som vi skal drafte nermere i neste kapittel. Farst skal vi
imidlertid ga neermere inn pa erfaringer fra vare naboland.

3.2.3 Danske og svenske erfaringer

Vi har ovenfor gjennomgatt norske lovbestemmelser og norsk rettspraksis knyttet
til virksomhetsoverdragelse. Som vi skal se er ikke denne ngdvendigvis samsva-
rende med hvordan krav om virksomhetsoverdragelse er formulert i hoved-
stadsomradene i vare to naboland. Dels har forskjellen sin bakgrunn i historiske
forhold (se 3.4), men kan ogsa ha sammenheng med at bestemmelsene der ikke er
forankret i nasjonal lovgivning. | hovedstadsomradene i Danmark og Sverige er
virksomhetsoverdragelseskravet gitt i utlysningsteksten til oppdragsgiver. Kravet
er med andre ord en “privat” avtale. Da private avtaler ikke kan overstyre nasjonal
lovgivning, kan det, som vi skal se oppsta tilfeller hvor ansatte i det overdragende
selskap sies opp der og ikke overfares til vinnende selskap.

Hva er sa formuleringen og hvilke erfaringer har partene i hovedstadsomradene

Kgbenhavn og Stockholm gjort med kravet om at arbeidstakerne skal ha samme
rettigheter ved anbud som ved virksomhetsoverdragelse? Dette er temaet for den
avsluttende delen av dette kapitlet.

| den danske utlysningsteksten forutsetter Hovedstadens Udviklingsrad (HUR) at
ny operatar falger reglene om lgnnsmottakeres rettsstilling ved virksomhetsover-
dragelse. Tilbud som reserverer seg mot dette blir ikke tatt i betraktning. Dette er
for a sikre at ingen sjafarer blir darligere stilt hos ny arbeidsgiver.

I Storstockholm Lokaltrafik krever i utlysningsteksten at det overtakende bussel-
skapet overtar personell knyttet til trafikkoppdraget (8§ 6 i Trafikavtalet). Arbeids-
takerne har rett til & reservere seg mot dette. | tillegg formuleres en rekke rutiner
ved arbeidsgiverbytte. Bade den svenske arbeidsgiversiden og fagforeningssiden
bekrefter at reglene om virksomhetsoverdragelse anvendes i praksis.
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3.2.4 Konkurranse

En forutsetning for lik konkurranse, er at selskapene kan gi tilbud pa like vilkar. |
en anbudssituasjon kjenner kun operatgren som utfarer tjenesten alle relevante
opplysninger om de ansatte pa de anbudsutsatte rutene. | utgangspunktet skaper
dette ulike konkurransebetingelser. Andre tilbydere kjenner ikke de lokale avta-
lene og har ikke krav pa opplysninger som bryter med personvernet. Dette prob-
lemet lgser HUR pa falgende mate: HUR palegger operataren opplysningsplikt
ved kontraktsutlgp. Kontrakten apner for at HUR kan kreve opplysninger om
overenskomster, lokalavtaler, personlige avtaler med personalet og ansiennitets-
og lennsforhold. HUR regulerer for den delen av den gjennomsnittlige lgnnsansi-
enniteten som overstiger ni ar eller er mindre enn fem ar. Dersom det eksisterer
lokalavtaler og leverandgren kan begrunne at disse er av vesentlig skonomisk be-
tydning, regulerer HUR prisen inntil disse kan avsluttes. Det betyr at operatgrene
kan gi tilbud uavhengig av informasjon om lokale avtaler.

Storstockholm Lokaltrafikk opplyser at tiloyderne far opplysninger om hvor
mange som jobber i virksomheten delt inn i grove aldersklasser og tilgang til alle
kollektivavtaler. Andre opplysninger ma operatarene skaffe selv eller kalkulere
som risiko i tilbudet. Farst nar toukersfristen for reservasjonsretten er ute, far
overtakende selskap mer ngyaktige opplysninger om arbeidstakerne. Da informe-
rer overdragende arbeidsgiver den nye om hvem av arbeidstakerne som vil ga
over og om ansettelsesforholdet. Dersom det skulle vise seg at forutsetningene var
urettmessige, har operatgren rett til & ta opp forhandlinger med Storstockholm
Lokaltrafikk .

3.2.5 Overtallighet

I HUR kan nedbemanningen skje i den overdragende bedriften.” Dermed unngar
vinneren av anbudet at omkostningene veltes over pa denne; ny arbeidsgiver slip-
per kostnadene i forbindelse med en nedbemanning. Ny arbeidsgiver plikter i et
slikt tilfelle & bevise at selskapet ikke har behov for arbeidskraften. | praksis blir
dette en form for farsterett ved nyansettelser slik den norske forskriften om anbud
i rutebilsektoren apner for. Imidlertid har de ansatte i Danmark sterre rettigheter
enn arbeidstakere som omfattes av fortrinnsrett i dagens reguleringsregime i
Norge, da sistnevnte ikke har krav pa en viderefgring av sine arbeidsvilkar. Forut-
satt at ansiennitetsprinsippet etterfglges, unngar mindre effektive arbeidstakere i
Danmark utsteting pa grunn av arbeidsgiverbytte.

Reguleringen unngar derimot ikke problemet med en utsortering av arbeidskraft,
at tidligere arbeidsgiver sorterer ut de arbeidstakerne han/hun vil ha med seg. De
den tidligere arbeidsgiveren ikke vil ha, ma den nye arbeidsgiveren overta, sa

lenge den nye ikke kan bevise at busselskapet ikke har behov for ny arbeidskraft.

77De almindelige overenskomstbestemte opsigelsesbestemmelser er gaeldende og foretages af
"tabende entreprengr’ efter meddelelse fra 'ny entreprengr’ om chauffgrbehovet. Problemet er
minimalt, idet entreprengrerne i deres arbejdstidstilretteleeggelse alle har optimeret
chauffgrforbruget for at undga spiltid og forggede lgnomkostninger” (representant for
arbeidsgiversiden i Danmark).
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| situasjoner der det har oppstatt overfladig arbeidskraft, har busselskapene
unngatt a oppsi medarbeidere ved at bussjaferer har tatt ut sine oppsparte fridager
og deltatt pa utdannelsesvirksomhet og lignende tiltak. | falge den danske
fagforeningssiden har problemet vaert begrenset pa grunn av utskiftingen i
sjafgrstaben og at gjennomsnittstiden som bussjafer i HUR er synkende. Samtidig
har den "pene” beskjeftigelsesgraden gjort det vanskelig a skaffe det rette antallet
sjafarer.

Den svenske fagforeningssiden mener at overtallighet i Storstockholm ikke har
veert et problem. Dette begrunnes med at effektiviseringen av bedriftene skjedde
for anbud ble innfart og ansatte matte ga. Dette bekreftes av administrasjonssel-
skapet som legger til at trafikken har gkt.

Om nedbemanningen i Storstockholm utfgres i den overdragende eller vinnende
bedriften er avhengig av om arbeidstakerne velger a bruke reservasjonsretten. Ved
overtallighet i slike tilfeller skal arbeidsgiveren i selskapet med innskrenket rute-
virksomhet gjennomfare en omplasseringsutredning og innkalle den lokale fagfo-
reningen til forhandling. Ved saklig grunn gjennomfares sa oppsigelsene hos tidli-
gere arbeidsgiver. Imidlertid kan arbeidstakere som har reservert seg bli med over
til ny arbeidsgiver for a arbeide der ut oppsigelsesperioden.

3.2.6 Individuelle avtaler og seeravtaler

Arbeidstakerne har rett til & fa med seg sine individuelle avtaler til ny arbeids-
giver. Danske erfaringer viser at om reglene om virksomhetsoverdragelse kommer
til anvendelse og ansatte far beholde disse, s& mister de avtalene sa fort de gar ut.
Dermed blir arbeidsvilkarene ikke endret ved selve overdragelsen, men pa et
senere tidspunkt.8

Ogsa forhold som koordinering av ferie kan fare til at arbeidstakerne ma oppgi
sine individuelle avtaler. | fglge informasjon vi har mottatt fra fagforeningenes
side, har arbeidsgivere forsgkt a presse ansatte til & gi fra seg tidligere avtaler. For
eksempel far 20 arbeidstakere en ny arbeidsgiver, som anerkjenner deres gamle
avtaler. Disse er annerledes enn reglene for de 300 andre ansatte de skal jobbe
med. Nar mindretallet velger & beholde sine gamle avtaler, krever arbeidsgiveren
at de skal innrette sommerferien slik at hele perioden blir dekket. De 300 andre
kan derimot fordele ferien mellom seg. Da de 20 ikke kjenner alle bussrutene og
tekniske lgsninger og for a veere i fellesskapet med sine medarbeidere, velger de i
stedet & ga over pa den nye avtalen.®

8 "HUR forudsztter at de lokalaftaler der matte vaere indg&et hos en arbejdsgiver hurtigst muligt
bliver opsagt, og at man ikke har udvidede aftaler i forhold til den almindelige overenskomst
mellem arbejdsgiver og lgnmodtagerorganisationer. Dette gares ved at HUR ikke agter at betale
herfor, og uden HUR's betaling herfor findes ikke en konkurrencedygtig pris (representant for
fagforeningssiden i Danmark).”

9 ”Baggrunden for at arbejdsgiverne har et gnske om at presse nye over pa de aftaler de i forvejen
har, er ikke sa meget et lanspgrgsmal, men mere at gamle aftaler som de ansatte kommer med om
hvordan arbejdet kan tilretteleegges kan virke heemmende for den fleksibilitet som arbejdsgiverne
naturligt gerne gnsker for den samlede arbejdsstyrke péa virksomheden (representant for
fagforeningssiden i Danmark).”

34

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2006
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

At overgangen til nye avtaler ikke er et lannsspgrsmal henger sammen med at
overenskomstene omfatter vide bestemmelser om lgnn, pensjoner, oppsigelse,
arbeidstilretteleggelse, ferie og tilleggsbetalinger.

I Sverige formulerer Storstockholm Lokaltrafik visse rutiner for ansattes rettig-
heter ved arbeidsgiverbytte (bilag 13.5.1). Etter loven om ansettelsesbeskyttelse
(LAS, 6b 8) overfares arbeidsavtalen automatisk til ny arbeidsgiver. Om ikke
arbeidsgiveren inngar en ny avtale med arbeidstakerne, skal samme lgnnsniva
som hos forrige arbeidsgiver beholdes. I tilfeller der arbeidsvilkar endres skal de
ansatte informeres skriftlig om dette.

Rutinene apner for at arbeidsgiverne kan endre avtalene som arbeidstakerne har.
Samtidig legger oppdragsgiveren restriksjoner ved at arbeidstakerorganisasjonene
inndras i forhandlinger. I utlysningen viser Storstockholm til loven om med-
bestemmelse i arbeidslivet (MBL). | fglge paragraf 11 skal arbeidsgivere (her:
Naveerende og overtakende) pa eget initiativ forhandle med fagforeningene om de
forholdene som er bundet av kollektivavtalen ved forandring av virksomheten.
Dermed sikres arbeidstakerne medvirkning.

Videre skal overtakende arbeidsgiver forhandle med motparten om hvilke arbeids-
vilkar som skal gjelde for de ansatte som overtas. Deretter skal den overdragende
og den overtakende arbeidsgiveren bli enige om hvem som betaler for innestaende
feriepenger.

3.2.7 Arbeidsgiveransvar

Det ser ut til & ha skjedd en standardisering av ansettelsesforholdene i rutebilsek-
toren i hovedstadsomradet i Danmark. HUR setter faringen for hvilke avtaler som
falges. Problemer i forhold til risikoprising som oppstar ved at tidligere arbeidsgi-
ver sitter pa forretningshemmeligheter i form av en lokal avtale, lgser HUR ved a
betale for dem. Etter hvert vil disse avtalene opphgre og dermed er sannsynlighe-
ten sveert liten for at en bedrift har bedre avtaler enn det HUR forutsetter. Med
andre ord legges premissene for ansettelsesforholdene hos oppdragsgiver. Til
tross for dette mener arbeidsgiver- og oppdragsgiversiden i Kgbenhavn at
oppdragsgiver ikke har et arbeidsgiveransvar. Dette kan forklares med at partene
farst er blitt enige om en kollektiv tariffavtale, som HUR sa viser til som et
minstekrav.

Ogsa i Storstockholm ser det ut til at det har skjedd en standardisering av ansettel-
sesforholdene. Storstockholm Lokaltrafik stiller krav om hvilke tariffavtaler
operatarene skal bindes av og en felles bransjeavtale er opprettet. | forbindelse
med virksomhetsoverdragelse legger de opp til forhandlinger mellom partene og
trekker seg dermed unna arbeidsgiveransvaret. Videre overtar ikke SL ansvaret
for & dekke eventuelle seravtaler. Dermed vil, pa den ene side, risikoprisingen i
Storstockholm antakeligvis veere stgrre enn i HUR. Pa den andre siden, minskes
denne effekten ved at det legges opp til forhandlinger. Utlysningsteksten gir inn-
trykk av at problemer som oppstar ma lgses hos de to partene i arbeidslivet.

En vurdering av Storstockholm-avtalen som helhet problematiserer likevel ar-
beidsgiveransvaret. Representanter fra Storstockholm Lokaltrafik innrgmmer at
det er en grasone mellom arbeidsgiver- og bestilleransvaret, men at slike spgrsmal
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tas opp i et "samverknadsrad” hvor fagforeningsrepresentanter pa distriktsniva og
trafikksjefer mates.

3.2.8 Generelle inntrykk

Erfaringene fra Kgbenhavn-omradet tyder pa at deres anvendelse av virksomhets-
overdragelse har medfart relativt fa problemer av praktisk eller juridisk art.10
Imidlertid skal det papekes at erfaringene fra Danmark ikke umiddelbart er over-
farbare til Norge. Dette gjelder forhold seerlig ved at blant annet stillingsvernet er
svakere i Danmark (se nedenfor).

Ogsa i Storstockholm synes erfaringene med & stille krav om virksomhetsover-
dragelse & vere uproblematiske. | det svenske hovedstadsomradet mener
administrasjonsselskapet at rutinene ved arbeidsgiverbytte bidrar til kontinuitet.
Tidligere har Storstockholm Lokaltrafikk opplevd at arbeidstakerne har gatt til
streik fordi overtakende busselskap valgte a senke Ignningene. Dette og andre
forstyrrelser i forbindelse med anbudsoverdragelser unngar Storstockholm ved at
operatarene ikke kan konkurrere pa ansettelsesforhold. Storstockholm opplever
det imidlertid som negativt at reguleringen gjer det vanskeligere a rasjonalisere og
gjere endringer fordi dette kan fare til konflikt med fagforeningene.

3.3 Overfgrbarhet til Norge

Det er sarlig to problemstillinger knyttet til & overfgre disse erfaringene til Norge:

1) Overfarbarhet av selve bestemmelsen: Kan bestemmelsene slik de
anvendes, tas i bruk i Norge og i sa fall hvordan?

2) Er det forhold ved gvrig lovgivning og reguleringer som gj@r at
bestemmelsene vil fa andre effekter i Norge enn i vare naboland?

| de neste to delene skal vi ta opp disse sparsmalene. Vi skal fgrst gi en
beskrivelse av hva det vil innebzre & applisere den danske modellen pa Norge far
vi gjgr det samme med den svenske modellen. Det er grunn til & understreke at
denne gjennomgangen ikke impliserer at vi vurderer det rettslige grunnlaget for
anvendbarheten av modellen i forhold til konkurranselovgivningen.

3.3.1 Den danske modellen applisert pa Norge

I HUR kan nedbemanningen skje i det selskapet som taper anbudet til tross for at
oppdragsgiver stiller krav om at lgnnsmottakeres rettigheter ved virksomhets-
overdragelse skal falges. At nedbemanningen kan skje hos overdragende
busselskap har trolig sammenheng med at bestemmelsen ikke er lovfestet i
nasjonal lov, men er en ”privat” avtale. At bestemmelsen er privat inneberer at

10 »Maske bortset fra i starten af udliciteringen ma vi sdledes i dag konstatere, at udbud foregar
meget smertefrit og uden vasentlige problemer — ogsa for chauffgrerne — mellem vindende og
tabende entreprengr. Det helt afgarende i den sammenhaeng er at udbudsvilkarene er klart og
objektivt formuleret og beskrevet uden at udbyder pa nogen made “blander’ sig i de
overenskomstmaessige aftalte lgn- og arbejdsforhold. Arbejdsgiveren er overordnet alene
forpligtiget til at overtage det personale der er ngdvendig for den forsatte drift. Dette har ikke
skabt vaesentlige problemer” (representant for arbeidsgiversiden i Danmark).
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avtalepartene ikke kan redusere de ansattes lovbestemte beskyttelser. Allerede
ansatte i den overtakende bedriften vil pa bakgrunn av arbeidsmiljgloven kunne
protestere mot a bli likestilt med ansatte som kommer til bedriften ut fra en avtale
mellom bedriften og oppdragsgiver. Med andre ord kan arbeidstakere i de to
bedriftene stilles ulikt ved overtallighet.

Vi legger til grunn at tilsvarende bestemmelser kan formuleres i Norge. Det vil si
at det er mulig & etablere en modell der sjafgrene normalt overtas av vinnende
selskap, men at nedbemanning kan gjennomferes i tapende selskap ved over-
tallighet. Dette vil i sa fall ikke veere en nasjonal bestemmelse om virksomhets-
overdragelse, men en nasjonal bestemmelse som bygger pa de samme rutinene
som ved virksomhetsoverdragelse. Vi antar med andre ord at vi kan skille mellom
ulike modeller som kan bygge pa ulike formuleringer i lovverket. Dette skal be-
skrives nermere i neste kapittel hvor vi skisserer ulike modeller hvor (a) ansatte i
begge firmaer har like rettigheter eller (b) de ansatte i overtakende og over-
dragende virksomhet har ulike rettigheter.

| det fglgende skal vi anta at en modell tilsvarende den danske kan etableres i
Norge. Gitt dette, hvilke forskjeller ved andre sider ved reguleringene skulle tilsi
at den danske modellen far andre effekter i Norge enn i HUR?

Stillingsvern

Stillingsvern er et aspekt som gjer at konsekvensene av den danske modellen mest
sannsynlig vil veere starre i Norge enn i Danmark. Danmark har ingen generell
stillingsvernslovgivning som omfatter alle arbeidstakere (NOU 1999:34). Det
finnes imidlertid en rekke tariffavtaler pa dette omradet som blant annet regulerer
stillingsvernet. Hovedavtalen mellom Dansk LO og Danmarks Arbejdsgiver-
forening stiller krav til saklig grunn for oppsigelse og gjelder i HUR-omradet. |
falge representanter fra den danske fagforeningssiden gir, etter arbeidsretten,
forhold som manglende arbeid og uoverenskommelse mellom den ansatte og
arbeidsgiveren saklig grunn for oppsigelse. Om arbeidstakere har rett til & sta i
stilling under en rettssak, slik tilfellet er i Norge, nevnes ikke i hovedavtalen.

Oppsigelsesperioden er langt kortere i den danske rutebilsektoren enn i Norge.
Mens oppsigelsesperioden gar fra én uke til tre maneder i Danmark, varer den fra
én maned til et halvt ar i Norge. | Danmark foretas i tillegg en omskolering av
bussjafarer i form av utdannelsestiltak i oppsigelsesperioden. Utdannelsesvirk-
somheten finansieres av det offentlige. For det offentlige betyr dette en forskyv-
ning av kostnader til en annen sektor (FOA 2005), mens bedriftene slipper hgye
utgifter i forbindelse med oppsigelser. Skulle et busselskap ved overdragelsen
overta arbeidskraft fra den tidligere leverandgren, har individuelle oppsigelser ved
en senere anledning mindre konsekvenser for bedriften enn de ville ha i Norge.

Dessuten kan danske arbeidsgivere si opp en syk ansatt dersom det er usikkert
hvor lenge arbeidstakeren vil vaere syk. Som i Norge er i utgangspunktet syke ar-
beidstakere vernet mot oppsigelse, men i Danmark finnes det unntak, som vi ikke
finner i det norske regelverket. | fglge den norske arbeidsmiljgloven kan ikke en
arbeidsgiver si opp en syk arbeidstaker i lgpet av de forste tolv manedene. Under
to forutsetninger vil den danske modellen hindre utstgting. Forutsetningene er, for
det farste, at de ansatte som ny arbeidsgiver overtar, det vil si har behov for, re-
Krutteres etter ansiennitetsprinsippet og, for det andre, at de syke arbeidstakerne
ikke er blant de sist ansatte. En slik regulering vil mest sannsynlig ha sterre gko-
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nomiske konsekvenser for arbeidsgivere i Norge enn i Danmark pa grunn av det
strengere stillingsvernet.

Vi har ikke systematisk sammenligningsgrunnlag for variasjon mellom Norge og
Danmark hva gjelder saklighetskrav ved nedbemanningsprosesser og spgrsmalet
om kostnadsfordeling ansatte/bedrift, det vil si blant annet om terskelen for at
ansatte far sta i stilling under rettslig behandling. Fra noen informanter har det
kommet fram at den norske rettspraksisen er strengere enn den danske, mens
OECDs oversikt viser at disse to landene i et komparativt perspektiv kommer
relativt likt ut (OECD Employment Outloook 1999). Dersom det farstnevnte er
tilfelle, vil selvsagt en slik ordning potensielt ha starre kostnader for bedriftene i
Norge enn i Danmark. Om det vil ha det, er betinget av at nedbemanning er en
problemstilling, ulikt det som er erfaringen i Danmark.

Konkurranse

Et tredje aspekt gjelder parametere som bedriftene har & konkurrere pa. Nar 2/3 av
produksjonskostnadene til busselskapene er arbeidskraft, hva skal bedriftene kon-
kurrere pa, nar de ikke kan konkurrere pa ansettelsesforholdene?

Norske busselskaper har faerre parametere a konkurrere pa enn danske. Mens
busselskapene i Norge farst og fremst konkurrerer pa lavest pris (Hagen og
Longva 2004), vektlegger HURs utlysningstekst kvalitet i tillegg til pris. | Kgben-
havn vektlegges pris med 40 prosent, kvalitet av drift med 35 prosent og kvalitet
av bussmateriell med 25 prosent.

Arbeidsgiveransvaret og oppdragsgivers ansvar

Den danske arbeidsmiljaloven har en bestemmelse vi ikke finner i den norske:
Paragraf 33a i den danske arbeidsmiljgloven presiserer at oppdragsgiver har et
ansvar for arbeidsmiljget. Mens ansvaret for arbeidsmiljget i Norge ligger hos
arbeidsgiver, har ogsa den tredje parten et ansvar i Danmark.

Likevel, i HURs kontraktmateriale gar det fram "at ethvert personaleanliggende
afgares af entreprengren (HUR 18. udbud).” Dermed forsgker tilbyder “generelt
og overordnet [...] at undga enhver indblanding i chauffarernes arbejdsvilkar som
i Danmark henhgrer til aftale mellem overenskomstparterne” (Intervju med den
danske arbeidsgiversiden).

Den danske situasjonen er altsa preget av at administrasjonsselskapet pa den ene
siden sgker en klar rolledeling mellom oppdragsgiver og arbeidsgiver, mens det
pa den andre siden som oppdragsgiver har et ansvar for arbeidsmiljget. Det er
usikkert hvilken betydning bestemmelsen i den danske arbeidsmiljgloven har for
overfgrbarheten av den danske modellen til Norge.

3.3.2 Den svenske modellen applisert pa Norge

Det er ikke entydig klart for oss om nedbemanningssituasjoner i Storstockholm
ville veert lgst i samsvar med den danske modellen, eller med norsk rettspraksis
ved virksomhetsoverdragelse i Norge. Med andre ord vet vi ikke om ansatte i
Storstockholm-omradet kan sies opp i overdragende bedrift. Ingen av partene vi
har snakket med mener at ansatte kan sies opp i overdragende firma. Grunnen til
dette vet vi ikke. En forklaring kan veere at det ikke har oppstatt problemer som
fglge av at rasjonaliseringen foregikk fgr anbud ble tatt i bruk og at problem-
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stillingen derfor ikke har dukket opp. En annen er at det er en felles forstaelse for
hvordan kravene fglges.11

Rutinene for arbeidsgiverbytte i det svenske hovedstadsomradet er mer om-
fattende (de inneholder flere punkter) enn den norske arbeidsmiljglovens
bestemmelse i kapittel 16, men de er av en slik art at de ikke trenger & ha
betydning for overfarbarheten. @vrig lovgivning er av stgrre betydning. Hvilke
konsekvenser vi antar at den svenske modellen vil ha pa ansettelsesforhold i den
norske rutebilsektoren skal beskrives nedenfor.

Reglene om virksomhetsoverdragelse

Et aspekt som kan gjare at den svenske modellen vil ha stgrre konsekvenser i
Norge enn i Sverige, gjelder regelverket for virksomhetsoverdragelse. Direktivet
som lovverket bygger pa apner for at nasjonal lovgivning kan veere mer om-
fattende enn dette er. Norge benytter seg av dette i det pensjonsordninger ogsa
overfgres som en hovedregel ved virksomhetsoverdragelse. | Sverige derimot
unntas ytelser i forbindelse med alderdom, invaliditet eller pensjonsordninger for
etterlatte.12 Betyr dette at de gkonomiske konsekvensene av den svenske modellen
vil veere starre for arbeidsgivere i Norge enn i Storstockholm? Hvis svaret be-
grunnes med ulik regulering av pensjonsordninger er svaret negativt. For det
farste har Sverige en felles bransjeavtale som inkluderer pensjonsordninger i
rutebilsektoren. For det andre har arbeidsgivere i Norge en tidsfrist pa tre uker til
a reservere seg mot reguleringen om pensjonsordninger ved virksomhetsover-
dragelse.

Stillingsvern

Nar det gjelder stillingsvern, er saklig oppsigelse og rett til & std i stilling ved en
eventuell arbeidstvist lovfestet i Sverige som i Norge. Ogsa oppsigelsesperioden i
Sverige har det samme spennet som i Norge: Oppsigelsestiden gar fra én maned
til et halvt ar. Imidlertid gker lengden pa oppsigelsesperioden raskere enn i Norge.
Det vil si at arbeidstakerne i Sverige har lovfestet lenger oppsigelsesperiode etter
kortere ansettelsestid enn i Norge. Basert pa oppsigelsesperioden vil individuelle
oppsigelser ved en senere anledning ikke veere av sterre gkonomisk betydning for
bedrifter i Norge enn i Sverige — snarere tvert i mot.

Andre aspekter ved stillingsvernet er imidlertid strengere i Norge. Selv om syke i
utgangspunktet er vernet mot oppsigelse, kan svenske — som danske — arbeids-
givere si opp en sykemeldt dersom det er usikkert hvor lenge arbeidstakeren vil
veere borte fra arbeidet.

11 Kravet om at reglene om virksomhetsoverdragelse skal fglges er — som i HUR — en privat
avtale. Etter var forstelse vil det bety at ansatte i overtakende bedrift ikke kan presses ut av
arbeidstakere i overdragende selskap ved overtallighet. Ingen av partene vi har snakket med i det
svenske hovedstadsomradet mener at ansatte kan sies opp i overdragende firma. Grunnen til dette
vet vi ikke. En forklaring kan veere at det ikke har oppstatt problemer som fglge av at
rasjonaliseringen foregikk far anbud ble tatt i bruk og at problemstillingen derfor ikke har dukket

opp.
12 Ogsa i Danmark unntas pensjonsordninger fra regelverket om lgnnsmottakeres rettigheter ved

virksomhetsoverdragelse. Imidlertid stiller HUR krav om at pensjonsordninger ma vaere pa samme
niva eller bedre enn hos forrige busselskap.
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Konkurranse

Storstockholms kontrakt fra 14. september 2005 bygger pa et konsept administra-
sjonsselskapet har valgt a kalle virksomhetsutvikling. Dette bygger pa redegjerel-
ser om ulike sider ved virksomheten. Ved tildeling av kontrakten er seks kriterier
med pa & avgjere hvem vinneren av anbudsrunden er: Lederskap, informasjon,
planlegging, medarbeidernes utvikling og deltakelse, virksomhetens prosesser og
kundenes tilfredshet. Under hvert punkt ma tilbyderen angi arbeidsmetoder for
hvordan busselskapet vil ta fatt pa oppgaven, hvordan metodene skal anvendes og
hvordan operataren evaluerer og forbedrer. Med andre ord har busselskapene i
Sverige flere parametere & konkurrere pa enn i norske kontrakter.

3.4 Den danske og den svenske modellen

| hovedstadsomradene i nabolandene er situasjonen preget av at "arbeidsgivere
forgar, mens oppdragsgiver og arbeidstakere bestar”. Dette skiller seg ikke ngd-
vendigvis fra dagens situasjon i Norge, da busselskaper i alle tre landene har
mangel pa bussjafagrer. Skulle trenden snu og vi ville fa et overtallighetsproblem i
den skandinaviske rutebilsektoren, sikrer reguleringen i Storstockholm Lokal-
trafiks avtale arbeidstakerne starre rettigheter enn HURs kontrakt som igjen har
strengere faringer enn norske. Imidlertid er ogsa avtalen i Storstockholm "privat”
og ikke nasjonal lovgivning. Dermed er det grunn til a tro at arbeidstakere kan
sies opp i overdragende bedrift ogsa i Storstockholm dersom et problem med
overtallighet skulle oppsta og det nye selskapet nekter & overta ansatte fra over-
dragende bedrift. Dette har aldri skjedd i praksis. Kanskje vitner det om en felles
forstaelse og aksept — kultur — i bransjen om hvordan reguleringen praktiseres.

Sammenlignet med regimene i hovedstadsomradene i nabolandene kan vi anta at
konsekvensene av & anvende den danske eller den svenske modellen vil vaere
starre i Norge. Hovedsakelig gjelder dette pa falgende omrader:

e Mens domstolene i Danmark og Sverige kan palegge arbeidsgiveren a gi
arbeidstakeren erstatning, kan norske domstoler demme arbeidstaker
tilbake i stilling. Om arbeidstakeren har rett pa a forbli i stillingen er en
avveining av hvor store de negative konsekvensene for arbeidstakeren er
sett i forhold til bedriftens. Dersom denne variasjonen i rettspraksis ogsa
gjelder nedbemanning/kollektive oppsigelser, herunder rett til & sta i
stilling nar saken gar for retten, vil kostnadene vere stgrre for norske
arbeidsgivere enn i vare naboland. Tilsvarende kan dette antas a
reflekteres i nivaet pa budene ved anbud

o Ved sykefraveer hvor det er usikkert hvor lenge arbeidstakeren vil veere
borte fra arbeidet
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Pa falgende omrader forventer vi ikke at konsekvensene av en overfgring skal
veere starre i Norge enn i nabolandene:

e Dersom fordelingen av stillingsansiennitet er tilnaermet lik i norske og
svenske busselskaper, kan vi anta at oppsigelsesperioden er lengre i
Sverige enn i Norge

e | hovedstadsomradene i nabolandene har svenske og danske busselskaper
flere parametere a konkurrere pa
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4  Ulike modeller for regulering av
ansettelsesforholdene og
effektene av dem

I det falgende skal vi skissere fire modeller for regulering av ansettelsesforhold
ved anbudsoverdragelse, og vurdere hvilke effekter de vil ha for
ansettelsesforhold og for andre malsetninger pa omradet.

1. Viderefgring av dagens modell
2. Modell med standardisert regime med noe styrket ansettelsesvern

3. Overdragelse av sjafgrer ved anbud. Denne er en variant av den regulering
vi har sett i hovedstadsomradene Kgbenhavn og Stockholm. Vi legger her
til grunn at ved overdragelse av sjafgrer skal nedbemanning skije i
overdragende firma

4. Virksomhetsoverdragelse. Denne gir alle de ansatte i alle yrkesgrupper
knyttet til virksomhetsomradet i overdragende firma samme rettigheter
som ved virksomhetsoverdragelse

Effektene av modell nr 3 er beskrevet i forrige kapittel. Tilsvarende er effektene
av dagens modell pa ansettelsesforhold beskrevet i kapittel 2. Siden modell 2 er
en modifisert utgave av modell 1, er det modell 4 som far en serlig plass i dette
kapitlet. Det er verdt & understreke at modell 3 og 4 skiller seg fra hverandre pa to
omrader: Hvor mange yrkesgrupper de bergrer (bare sjafarer eller alle ansatte) og
om nedbemanning skjer bare i overdragende eller bade i overdragende og
vinnende selskap. Denne variasjonen kunne gitt rom for skissering av to modeller
til, men vi oppfatter det som tilstrekkelig med fire modeller.

4.1 Grenseoppgang i forhold til juridiske spgrsmal

Seerlig nar det gjelder de to siste modellene er det behov for en grenseoppgang i
forhold til de juridiske sidene ved spgrsmalet. To spgrsmal er sentrale:

For det farste om eller hvordan disse modellene kan formuleres i lov- og regel-
verk. Vi antar her at begge modeller kan gis en slik forankring. Vi oppfatter det
som et juridisk sparsmal hvordan det kan gjeres.

Vi antar ogsa at reguleringen, slik vi beskriver den her, i hovedtrekk vil veere i
samsvar med den norske rettspraksisen nar en gir ansatte samme rettigheter ved
anbudsoverdragelse som ved virksomhetsoverdragelse. Det er imidlertid grunn til
a understreke at vi ikke tar stilling til de rent rettslige sidene ved tolking av krav
om virksomhetsoverdragelse. Vi benytter en bestemt forstaelse av dette som
grunnlag for & formulere en modell for hvordan ansettelsesforholdene kan regu-
leres, og for a vurdere effektene av denne modellen.
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Modell 3: Overfaring av sjaferer ved anbud er, som det gar fram av benevnelsen,
en variant av hvordan sjafarenes rettigheter sikres i HUR-omradet og i
Stockholm. En viktig forskjell mellom modell 3 og 4 er at modell 3 innebarer at
vinnende selskap overtar de ansatte i overdragende selskap med mindre de kan
dokumentere at de ikke har behov for dem. En annen er at vi i denne forbindelse
avgrenser modellen til sjafarenes rettigheter, det vil si at den ikke sikrer
rettighetene til alle ansatte i overdragende bedrift.

For begge modeller foreligger det altsa uklarhet om det juridiske grunnlaget. For
det farste er det et spgrsmal om disse kan sies a veere i samsvar med
konkurranselovgivningen. Vi har ikke kompetanse til slike vurderinger og legger
til grunn at begge modeller kan antas a vaere i samsvar med gjeldende rett.3

For det andre kan det stilles spgrsmal om forholdet til personvernlovgivningen.
Dersom anbudet skal gjennomfgres med overdragelse av personell, ma selskapene
fa kunnskap om visse trekk ved navaerende operatars arbeidsstokk (antall ansatte,
deres lgnn osv.). Vi legger til grunn, blant annet basert pa erfaringer fra Danmark,
at slik informasjon kan legges til rette pa en mate som ikke representerer brudd pa
personvernlovgivningen.

Figur 4.1: Trekantsituasjon

T@l-rapport 860/2006

For det tredje er det sparsmal om ulike “trekantsituasjoner” som bade har en
juridisk side (se for eksempel Poulsson 2005) og en organisatorisk side. Enkelt
formulert er problemstillingen som falger: En anbudsoverdragelse qua
virksomhetsoverdragelse innbefatter tre parter: Tidligere oppdragstaker (A),
erverver av anbudet, og dermed ny oppdragstaker (B) og oppdragsgiver (P). Vi
kan tenke oss flere situasjoner som medfarer rettstvister mellom disse partene.

a) Vi kan tenke oss strategiske spill fra A i form av feilinformasjon om
arbeidstokk og dens lgnnsniva, ombemanning av omradet med mindre

13 Det er ogsa juridiske uklarheter i forhold til at direktivet kun setter en minstestandard. Hva
skjer dersom et utenlandsk firma som vinner et anbud i et land der rammebetingelsene forutsetter
reglene om virksomhetsoverdragelse, gar til sak? Vil saken bli behandlet under direktivet om
virksomhetsoverdragelse eller EUs konkurranseregler? Ingen slik sak har vert oppe i domstolen
og i direktivet er det ikke tatt stilling til spgrsmalet om hvilket lands regler er gjeldende. Imidlertid
gir prinsipper om internasjonalt lovvalg en pekepinn pa hvilket nasjonalt lovverk som skal
anvendes (Werlauff 2002, 57f): Lovverket i det landet der arbeidstakeren normalt arbeider legges
til grunn.
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effektivt personell med mer. Problemet som da oppstar er hvem som skal
baere kostnadene, B eller P.

b) Vi kan tenke oss en situasjon der B ikke opprettholder sine forpliktelser i
henhold til krav om virksomhetsoverdragelse eller pd annen mate. Ett
eksempel: De overtar ikke alle ansatte eller de overtar ikke de ansatte i
samsvar med lovverket. | hvilken grad vil dette involvere P? | groveste
tilfelle kan oppdragsgiver finne at kontrakten med B ma sies opp. Da kan
en sta overfor en situasjon der de ansatte som na har gatt over fra A ikke
lenger har rettigheter i A. Den direkte relasjonen mellom A og B er ikke til
stede ved svik i en anbudsprosess.

c) En tredje problemstilling gjelder nar oppdragsgiver gjgr endringer som
kan medfare reduksjoner i arbeidsstokken, for eksempel ved at de
reduserer produksjonen i ett gitt anbudsomrade. | hvilken grad har da
oppdragsgiver et ansvar overfor arbeidstakerne?

Denne usikkerheten kan deles i to komponenter, en juridisk og en organisatorisk.
Den juridiske komponenten handler om i hvilken grad de spgrsmal som er skissert
ovenfor er uavklarte rettslig og dermed usikkerhet om hvilke rettstvister som da
kan fglge i kjglvannet av a etablere den type modeller vi drgfter her — og hvem
som til syvende og sist blir sittende med kostnadsansvaret. Den organisatoriske
komponenten gjelder hvordan oppdragsgiver skal organisere ansvarsdelingen pa
dette omradet — det vil si hvilket ansvar oppdragsgiver skal ta for & redusere usik-
kerhet knyttet til anbudsoverdragelsen. De organisatoriske sidene ved spgrsmalet
blir drgftet under.

4.2 Sannsynlige effekter av ulike modeller for regulering
av ansettelsesforholdene

| det falgende skal vi diskutere sannsynlige effekter av ulike reguleringer av
ansettelsesforholdene ved anbudsoverdragelse. Vi diskuterer bade effektene for
selve ansettelsesforholdene og for andre malsetninger med kollektivtransporten
(som bedre tilbuds-, pris- og kostnadsutvikling). Og vi diskuterer effektene for
konkurransen, som jo er et virkemiddel for a realisere slike malsetninger i de
omrader en har tatt i bruk konkurranse.

4.2.1 Virksomhetsoverdragelse

Hvilke bestemmelser og effekter vil det & gi ansatte samme rettigheter og plikter
som ved virksomhetsoverdragelse ha pa ansettelsesforholdene sammenlignet med
dagens rammebetingelser?

Oppsigelse og stillingsvern

Den viktigste effekten av modell 4 er at den vil motvirke jobbusikkerheten ved at
arbeidstakerne sikres et sterkere stillingsvern ved anbudsoverdragelse. Selskapet
som vinner en anbudskonkurranse ma overta arbeidstakerne som sies opp i
selskapet med innskrenket rutevirksomhet.

Vi legger til grunn at bestemmelsen innebarer en overtakelse av alle ansatte som
har minst 50 prosent av sine arbeidsoppgaver knyttet til virksomheten. Det vil si
at pa en anbudsutsatt strekning har de ansatte krav pa ansettelse hos ny
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arbeidsgiver. Det har ogsa verkstedsansatte og administrasjonen forutsatt at over
halvparten av arbeidsoppgavene deres er knyttet til denne strekningen. Det
individuelle stillingsvernet og sarlig styrkes jobbsikkerhet for arbeidstakere som
av ulike grunner kunne frykte & ikke bli ansatt i overtakende selskap.

Pa den andre siden, kan overtakelsen av de ansatte fgre til overkapasitet hos det
overtakende selskapet. Dette vil innebeare oppsigelser i vinnende selskap, noe som
vil bety at den enkelte arbeidstaker vil matte akseptere en oppsigelse, dersom
han/hun har lavere ansiennitet enn arbeidstakere fra det overdragende selskapet.
Forskjellen i effekt i forhold til dagens ordning vil veere at ansiennitetsprinsippet
folges konsekvent, det vil si at interessene til eldre arbeidstakere ivaretas. | sum
innebeerer dette at de nyansatte (som ofte vil veere de yngre blant de ansatte) i
begge selskaper ma ga.

Negative effekter for de ansatte av en slik endring kan vere fglgende: | en situa-
sjon med overtallighet vil sannsynligvis arbeidstakere fra begge selskaper oppleve
a miste kollegaer. Dette kan igjen ha negative fglger for arbeidsforholdet mellom
arbeidstakerne fra de ulike selskapene, som na skal jobbe sammen. @kt jobb-
usikkerhet for yngre sjafarer kan ogsa svekke rekrutteringen til yrket.

Tariffomrade, pensjonsordninger og avtaler

Som beskrevet i kapittel 2, er det i dag fa problemstillinger knyttet til forskjeller
mellom tariffavtalene. Det kan imidlertid foreligge forskjellige lokale avtaler
knyttet opp til tariffavtalene, og individuelle avtaler som de ansatte har krav pa a
fa overfert ved en virksomhetsoverdragelse. Generelt gjelder ved virksomhets-
overdragelse at arbeidstakerne har krav pa en minst like god tariffavtale og
pensjonsordning som hos forrige arbeidsgiver. | farste omgang omgas dermed
“tariffhopping” og arbeidstakernes pensjonsordninger vil ikke vaere konkurranse-
utsatt. Imidlertid kan arbeidsgiver, nar avtalen gar ut, velge a skifte tariffomrade.
Som gjennomgangen av regelverket ogsa viser, har arbeidsgiver innen en bestemt
tidsfrist mulighet til & reservere seg mot kollektive tariffavtaler og pensjonsord-
ninger. Som framhevet tidligere, er spgrsmalet om viderefgring av tariffavtaler
ikke serlig viktig i dagens regime pa grunn av utviklingen mot en felles
bransjeavtale.

Vi antar at effekten av en virksomhetsoverdragelsesmodell vil veere ytterligere
harmonisering av lokale og individuelle avtaler mellom bedrifter, slik vi har sett i
HUR-omradet. | den grad det er slik variasjon vil dette medfere reforhandlinger
og potensial for konflikter.

Legnninger og pensjoner er i vesentlig grad regulert i dag. Lokale og individuelle
avtaler for bussjafarer er stort sett av liten betydning. | den grad de er betydnings-
fulle vil en virksomhetsoverdragelsesmodell styrke arbeidstakers posisjon i
forhold til arbeidsgiver.

Opplysningsplikt

Virksomhetsoverdragelse palegger tidligere og ny arbeidsgiver opplysningsplikt.
Dette gker de ansattes muligheter til & pavirke egen arbeidssituasjon. De har krav
pa informasjon pa et tidlig tidspunkt og kan bidra i omstillingsprosessen. Dermed
er det grunn til & tro at virksomhetsoverdragelse minsker usikkerheten de ansatte
faler i forhold til egen arbeidssituasjon. Dersom ny arbeidsgiver skulle endre
arbeidsvilkarene er det grunn til & tro at medarbeiderne vil kreve forhandlinger.

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2006 45
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

Effekter pa andre malsetninger

Effektene av denne modellen pa andre malsetninger er i stor grad knyttet til
risikofordelingen mellom de gvrige partene: Operatgrer og oppdragsgiver. Vi kan
ikke vurdere den rettslige siden ved risikofordelingen, men til en rettslig vurde-
ring ligger en bestemt rolledeling. Vi antar at oppdragsgivers ansvar ogsa ved en
slik modell kan reduseres i samsvar med den situasjonen vi har sett i Danmark og
Sverige. Dette innebzerer at brorparten av risikoen baeres av markedsaktgrene hva
gjelder produksjonssiden, men at myndighetene kan ta noe ansvar hva gjelder
overgangssituasjoner.

Vi legger til grunn at det offentlige har begrenset ansvar for ansettelsesforhold
ved krav om virksomhetsoverdragelse og at ansvaret kan spesifiseres, for
eksempel til et visst ansvar for opplering og et visst ansvar for
overgangsordninger for individuelle avtaler som overtaker ikke var kjent med. Da
vil effektene for de to partene grovt formulert bli som falger:

For operatgrer som tilbydere innebzrer en slik endring at de ma prise den gkte
usikkerheten en slik ordning innebarer. Denne gkte usikkerheten rommer
falgende komponenter:

e Overtagelse av ansatte som lite produktive eller darlige yrkesutavere

e Overtagelse av en organisasjon av ukjent starrelse som en ferst kan begynne
nedbemanningen av ved anbudsoverdragelse

o Usikkerhet knyttet til rettslige konflikter ved tilpasning og harmonisering av
to arbeidsstokker

Videre vil operatgrer ha ulikt informasjonsgrunnlag for risikoprising. Kjennskap
til etablert organisasjon blir et konkurransefortrinn. Hvor viktig usikkerheten
forbundet med strekningene som skal overtas er — sammenlignet med andre
usikkerhetsmomenter — vil variere. Det er mange faktorer som i dag farer til ufor-
utsigbarhet for operatgrene bade i tilbuds- og kontraktsperioden. Dette er blant
annet slike forhold som andre operatarers strategier, usikkerhet knyttet til om en
vinner ruteomrader med synergi, oppdragsgivers kompensasjon, markeds- og
produksjonsutvikling. Fra oppdragsgivers side kan dette tilsi bruk av bruttoanbud
for & redusere informasjonsasymmetrien pa andre omrader.

Nar det gjelder risikovurdering er ogsa lengden pa kontraktene av betydning.
Lange kontrakter vil redusere risikoen pa kostnadssiden nar det gjelder inves-
teringer i materiell og personell, ogsa risikoen med overdragelse av personell
(Solvoll 2006).

I tillegg til slike effekter kan noen strukturelle effekter forventes. Operatarene blir
I praksis sveert beskranket i rekrutteringspolitikken sin. Videre kan noen opera-
tarer spekulere i virksomhetsoverdragelse gjennom bemanning av ruter som skal
anbudsutsettes. | sum kan en slik utvikling i redusert makt i personalpolitikken
ogsa redusere opplevelsen av ansvar i personalpolitikken — med en utvikling av en
"pool” av sjafarer som er knyttet til ett ruteomrade — ikke til de bedrifter som til
enhver tid kjgrer dette omradet.

For det offentlige kjgpsorganet vil dette ha falgende effekter. De far noe gkte
administrasjonskostnader, i det de ma samle inn og framlegge informasjon om
kjgrende operatars organisasjon. De vil videre matte paregne gkte kostnader som
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falge av at operatgrer skal prise den risikoen vi har beskrevet over. Det er grunn
til & tro at dette vil svekke konkurransen, som fglge av ulikt informasjonsgrunnlag
og dermed ulik grad av usikkerhet. | sum vil dette trolig innebeere gkte kostnader
for oppdragsgiver som de enten ma handtere gjennom gkte tilskudd, gkte priser
eller svekket tilbud.

En positiv konsekvens for oppdragsgiver — og operatarer - kan vare at over-
dragelsen av ansatte farer til en stabilitet ved arbeidsgiverbytte. Slik arbeids-
situasjonen er i dag sliter busselskapene med a fa nok sjafarer. Det finnes tilfeller
der tidligere arbeidsgiver gnsker a beholde sine ansatte og det nye busselskapet
har problemer med rekrutteringen. Et busselskap taper kanskje en anbudsrunde,
men regner med & vinne en annen. Rekrutterer selskapet normalt 100 personer i
aret og taper en anbudsrunde der 50 ansatte er involvert, kan det gnske a beholde
sine ansatte og i stedet rekruttere feerre. En folge av at ny arbeidsgiver ikke har
nok bussjaferer er at leveringen utsettes eller at sjafgrer som ikke kjenner rutene
blir satt til a kjgre. En konsekvens kan vere darligere kvalitet pa tilbudet. Samme
rettigheter som ved virksomhetsoverdragelse kan slik redusere risikoen for
operatgrer i tilbudsfasen.

Kostnads- og tilbudsutvikling

Flere forhold gjer at reguleringen kan ha gkte kostnader til falge. For det farste
forventer vi altsa dyrere tilbud i anbudsrunden, fordi operatgrene ma kalkulere
risiko pa grunn av manglende informasjon om de ansatte. Selv om oppdragsgiver
stiller opplysninger til disposisjon, kan det ikke utelukkes at det finnes opplys-
ninger pa et mer detaljert niva som er viktig for bedriftene. Dette gjelder forret-
ningshemmeligheter eller detaljerte opplysninger om hver enkelt ansatt som hvor
mye hver enkelt er syk, hvor mange ulykker arbeidstakeren er innblandet i og
lignende. Det er ingen grunn til & tro at slik statistikk er annerledes enn i andre
busselskaper, men dersom virksomhetsoverdragelse farer til at tidligere bedrift
sorterer ut de beste arbeidstakerne, kan det ha betydning. Utsortering av arbeids-
kraft kan imidlertid kun skje ved at overdragende arbeidsgiver oppfordrer enkelte
arbeidstakere til & ta i bruk reservasjonsretten.

Vi finner det imidlertid lite sannsynlig at arbeidstakere vil kunne kreve en fort-
settelse av gamle skiftplaner, da styringsretten for den nye arbeidsgiveren etter
overdragelsen er den samme som styringsretten for den overdragende arbeids-
giveren far overfaringen. Spillerommet til & palegge arbeidstaker plikter innenfor
arbeidsavtalens rammer er den samme for tidligere som for ny arbeidsgiver.
Unntaket vil vaere dersom lokale avtaler skulle beskranke muligheten for endring,
eventuelt romme kompensasjonsordninger for ubekvem arbeidstid med mer.

Nar det gjelder individuelle avtaler som ogsa er forretningshemmeligheter, kan
oppdragsgiver pata seg denne risikoen ved a overta ansvaret for disse avtalene
inntil de gar ut pa dato.

Videre antar vi at virkemidler som tas i bruk for a styrke ansettelsesforhold vil ha
konsekvenser for malet om reduserte produksjonskostnader. Et strengere stillings-
vern som reglene om virksomhetsoverdragelse innebarer, kan fare til gkte kost-
nader for selskapene, som vil ha mindre muligheter til a effektivisere arbeids-
stokken gjennom rekrutteringspolitikk. En situasjon med overtallighet kan oppsta
og operataren risikerer kostnader i forbindelse med oppsigelser. Ansiennitets-
prinsippet gjar at nye arbeidstakere hos tidligere og ndverende arbeidsgiver ma
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ga. Heyere lgnnsansiennitet betyr hgyere lgnnskostnader for operateren. Risikoen
bestar ogsa i at anbydere vil matte kalkulere med starre ressursbruk enn strengt
tatt nedvendig.

Krav om virksomhetsoverdragelse vil ogsa medfare stgrre administrasjons-
kostnader, gjennom merarbeid for oppdragsgiver med hensyn til detaljbeskrivelse
av omfanget av ansattes arbeidsforhold.

Konkurranse

Flere aspekter ved konkurranse gjar at krav om virksomhetsoverdragelse kan
veere problematisk. Dette gjelder prinsippet om likhet og transparens i
konkurransen og at det er faerre parametere & konkurrere pa.

Det er konkurransen mellom selskaper i en anbudsrunde som gjar anbud til et
attraktivt virkemiddel. Nar det offentlige auksjonerer ut retten til & produsere lokal
kollektivtrafikk, oppnas en konkurransesituasjon ved at flere leverandgrer kon-
kurrerer om anbudet. Belgnningen til vinneren er en eksklusiv rett til & levere
busstransport for oppdragsgiveren. Hensikten med anbudskonkurranse er a utnytte
fordelen ved informasjon som utvikles i markedet og & benytte insentiver til
effektivisere offentlig produksjon. Den skal sgrge for at monopolprofitt eller slakk
konkurreres vekk. Forutsetningen for konkurranse er at det eksisterer
konkurrenter eller potensielle leverandgrer i markedet og at konkurransevilkarene
er like.

Prinsippet om likhet ved konkurranse gar ut pa at alle potensielle leverandgrer har
mest mulig sikre opplysninger om kontraktsforholdet (NOU 1996:6, 73). Dersom
en tilbyder risikerer & matte overta alle arbeidstakere hos naverende kontrakts-
innehaver, vil dette veere en usikkerhetsfaktor, som kan gjere at selskapet ikke
deltar i konkurransen. Krav om virksomhetsoverdragelse inneberer at oppdrags-
giver ma palegge leverandar opplysningsplikt og gi tilbyderne opplysninger om
antall ansatte, stillingsbrek og gjennomsnittsansiennitet. Likevel oppstar trolig en
situasjon med informasjonsasymmetri der den operatgren som kjgrer omradet har
et bedre informasjonsgrunnlag enn konkurrentene. Tilbydere bortsett fra na-
veerende leverandgr har ikke detaljinformasjon om alle avtalene til en ansatt.

Nar det gjelder antall parametere a konkurrere pa begrenses dette ved a stille krav
om virksomhetsoverdragelse. Reguleringen kan virke konkurransehemmende
fordi det er sannsynlig at eksisterende operatarselskaps organisering og ressurs-
bruk i langt starre grad blir styrende ved utforming av anbud fra nye selskaper.
Dermed kan reguleringen ga ut over nytenkningen og effektiviseringen som er
malet med konkurransen.

@kt usikkerhet kan ogsa redusere antall tilbydere, og favorisere starre selskap som
har gkonomiske ressurser til 2 handtere en slik risiko. Generelt vil alle nye krav i
anbudsdokumenter som innebzrer gkt usikkerhet, favorisere stgrre selskap og
dermed kunne pavirke selskapsstrukturen over tid (Solvoll 2006). Isolert sett vil
dermed virksomhetsoverdragelse, fra oppdragsgivers side, veere et argument for &
utforme konkurransebetingelsene slik at usikkerheten blir redusert pa andre
omrader, for eksempel nar det gjelder markedsinformasjon.
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Ulike effekter gitt ulikt utgangspunkt — og strukturelle effekter
Effektene vi har beskrevet ovenfor vil variere. Dersom en star overfor en situasjon
med farste gangs bruttoanbud i et omrade der det tidligere har veert framfor-
handlede nettokontrakter, er det grunn til & anta at merkostnadene som operatgrer
ma regne med ved krav om full virksomhetsoverdragelse vil veere vesentlig starre
enn der hvor andre anbudsrunde med bruttoanbud gjennomfares.

Med andre ord: Det er grunn til 4 anta at det er konflikter mellom det & ta i bruk

krav om full virksomhetsoverdragelse, og det & fremme like og transparente kon-
kurransevilkar og a ta ut effektiviserings- og innovasjonspotensial gjennom kon-
kurransen. Det er ogsa grunn til 4 anta at et slikt krav vil gke kostnadene og der-
med — alt annet likt — fare til gkt pris, svekket tilbud eller gkte offentlige utgifter
til offentlig kjgp av lokal kollektivtransport.

Hvor store konfliktene mellom krav om full virksomhetsoverdragelse og de etab-
lerte malsetningene pa feltet er, vil variere gitt ulike forutsetninger. Vi antar at
noen faktorer vil kunne redusere dem:

- Fortsatt stor etterspgrsel etter sjafarer

- At partene har et pragmatisk forhold til reforhandling av arbeidsavtaler

- Atdet over tid utvikles en mer ensartet selskapsstruktur, slik at det primaert er
tale om overdragelse av sjafarer

- En klar ansvarsdeling mellom det offentlige og det private. Med andre ord en
situasjon der det ikke er grunnlag for rettstvister mellom oppdragsgiver og
operatgrer nar det gjelder ansvaret for de ansatte

Generelt er det trekk ved krav om virksomhetsoverdragelse at den krever klar
rolledeling mellom oppdragsgiver og arbeidsgiver. Vi antar ogsa at krav om
virksomhetsoverdragelse vil fremme eller, i det minste, i sterre grad er i samsvar
med bruttoanbudsregimer enn andre kontraktsformer: Det er vanskelig & tenke seg
kombinasjonen av anbud pa nettokontrakter og krav om virksomhetsoverdragelse,
da dette vil gi etablert operater sveert store konkurransefortrinn.

Variasjon i effekter, gitt stor ettersparsel etter sjafarer, summeres opp i tabell 4.1.

Tabell 4.1 Variasjon i effekter ved overgang fra/til ulike kontraktsformer.

Fremforhandlet Bruttoanbud med Nyansettelser av Overtakelse | Oppsigelseskostnader
nettokontrakt over | sma rutepakker samtlige sjéfarer, avalle hos ny operatgr
et stort omrade valgfritt hos ansatte,
operatar oppsigelse i | @kt risiko og
flere nye risikoprising
Adm og verksted selskap (lokale avtaler,
uten jobb produktivitet og
Adm og sykekostnader)
verksted
siesoppi | Overgangsproblemer

nytt selskap | (hvilke ansatte i
hvilket nytt selskap?)

Bruttoanbud med Bruttoanbud med Nyansettelser av Overtakelse | Sma
sma rutepakker sma rutepakker samtlige sjafarer av samtlige
sjafarer
Merknad: Forkortelsen VO star for virksomhetsoverdragelse T@I-rapport 860/2006
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Vi antar altsa at bruken av virksomhetsoverdragelse har forskjellige effekter ut fra
hvilket regime som eksisterer i det aktuelle fylket i forkant. Begrepet kostnads-
effekt i hayre kolonne viser til ulike kostnadseffekter med virksomhetsover-
dragelse. Det er altsa var vurdering at betydningen av en modell med
virksomhetsoverdragelse vil vaere minst i de omrader som allerede har tatt i bruk
bruttoanbud.

4.2.2 Overdragelse av sjafarer

Denne modellen, modell 3, og effektene av den er beskrevet i detalj i kapittel 3,
her skal vi gi en kort oppsummering. Modellen innebarer begrenset
virksomhetsoverdragelse og begrenset oppdragsgiveransvar. Det nye selskapet er i
utgangspunktet pliktig til 4 overta de ansatte som kjgrer ruteomradet. Dersom det
nye selskapet kan dokumentere at det ikke trenger sa vidt mange ansatte, skal
nedbemanningen skje i selskapet som kjgrer ruten.

I en slik modell vil effektene pa ansettelsesforhold i form av stillingsvern/trygghet
endres. Gitt dagens situasjon med stor ettersparsel etter sjafarer blir effekten for
sjafarer det samme som ved full virksomhetsoverdragelse: Det individuelle
stillingsvernet styrkes og faren for individuelt tap av arbeid pga av alder eller
sykdom er kraftig redusert. | Danmark har problemet veert minimalt fordi effekti-
viseringsgevinster ble tatt ut allerede ved trussel om anbud og at etterspgrselen
etter bussjaferer er stor. Vi antar at dette i stor grad vil veere tilfelle ogsa i Norge.

Gitt overtallighet, vil nedbemanningen falge ansiennitetsprinsipp hos tapende
operatar. | en slik situasjon er fortsatt arbeidstakernes jobbsikkerhet uavhengig av
alder og helse styrket, sammenlignet med dagens ordning. Siden det individuelle
oppsigelsesvernet generelt er sterkere i Norge enn i Kgbenhavn-omradet, er ar-
beidsgivers mulighet for & gjennomfare individuelle oppsigelser etter virksom-
hetsoverdragelse mindre i vart land. Nedbemanning for andre yrkesgrupper enn
sjafarer vil kunne gjennomfares forut for anbudsoverdragelse (i Danmark er det
ingen forskjellsbehandling mellom bussjafarer og andre ansatte). For andre sider
ved ansettelsesforholdene er situasjonen identisk med de vi har beskrevet for
virksomhetsoverdragelsesmodellen.

Vi antar likevel at modell 3 innebarer vesentlig redusert risiko for operatgrer
sammenlignet med krav om full virksomhetsoverdragelse, i og med at de har
betydelig starre fleksibilitet nar det gjelder omfang av arbeidsstokken som
overtas. Ogsa en slik regulering vil veere i motstrid til andre malsetninger med
lokal kollektivtransport: Malkonfliktene er likeartede med dem vi har skissert for
virksomhetsoverdragelsesmodellen, men ikke i samme starrelsesorden.

Oppsummert blir effekten for sjafarer, gitt dagens situasjon med stor etterspgrsel
etter sjafarer, den samme som i virksomhetsoverdragelsesmodellen. Det indivi-
duelle stillingsvernet styrkes og faren for individuelt tap av arbeid pa grunn av
alder eller sykdom er redusert. Samtidig medferer modellen betydelig mindre po-
tensielle negative effekter pa andre malsetninger enn i en modell med
virksomhetsoverdragelse.

50

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2006
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Anbud, virksomhetsoverdragelse og
ansettelsesforhold i lokal kollektivtransport

4.2.3 Viderefgring av dagens regime

Ett alternativ er viderefering av dagens regime. VVurdering av effekter av dagens
regime er beskrevet i kapittel 2, og blir derfor bare kort oppsummert her: Sett fra
ansattes perspektiv, er det szrlig pa to omrader dette regimet har klart negative
effekter pa ansettelsesforholdene ved anbudsoverdragelse: @kt individuell
jobbusikkerhet og press pa arbeidstid.

Anbudsoverdragelse innebzrer potensielt oppsigelse av arbeidstakere i selskapet
som taper anbudet. En slik masseoppsigelse har sin motsvarighet i individuelle
ansettelser av sjafarer og andre arbeidstakere i selskapet som vant anbudet.
Denne koblingen mellom kollektive oppsigelser og individuelle ansettelser,
impliserer — fra den individuelle arbeidstakers perspektiv - en svekkelse av
vedkommendes rettigheter. Det gker ogsa sannsynligheten for at andre kriterier
enn de som ville vert benyttet ved oppsigelse (ansiennitet) blir benyttet ved
nytilsettinger, noe som kan antas a fare til svekket posisjon for blant annet eldre
arbeidstakere. Dette blir sgkt kompensert i konkurransebetingelsene i noen fylker.
Det er ogsa grunn til & anta at mulighetene for nyansettelser i vinnende selskap vil
variere mellom ulike yrkesgrupper. Vi vil for eksempel anta at mulighetene for
nyansettelser er starre for sjaferer enn for eksempel for merkantilt personale og
verkstedsansatte.

Ved siden av gkt usikkerhet, vil den andre viktige effekten av anbudsoverdragelse
pa ansettelsesforholdene trolig vaere mer intensiv bruk av arbeidstiden ved at til-
bydere sgker & optimalisere skiftene i forhold til rutestruktur.

Effektene er altsa primart pa to omrader, mens de fleste andre sider ved an-
settelsesforholdet er upavirket. Bakgrunnen er dels at det norske regimet har
relativt hgy reguleringsgrad. Vi har sett at det stilles klare begrensninger for
transportbedrifter ved salg av tjenester til det offentlige. Selskapene ma fglge
tariffbestemmelser og — dersom oppdragsgiver krever det — gi arbeidstakerne i den
tapende bedriften fortrinnsrett ved nyansettelser. Partene i arbeidslivet har altsa
framforhandlet avtaler som skjermer viktige sider ved ansettelsesforholdet for
konkurranse. Dels ma de begrensede effektene pa andre omrader sees i sam-
menheng med at vi har hatt en langvarig effektiviseringsprosess i forkant av
anbud.

Flere av de effektene vi har skissert, vil variere, blant annet med bakgrunn i om
det er forste eller andre gangs anbudsutsettelse. Vi antar videre at en sannsynlig
effekt av anbudsutsettelse nar en gar fra framforhandlede nettokontrakter til
bruttoanbud, vil veere svekket kollektiv medvirkning fra de ansatte. Kontrakts-
lengde er ogsa en viktig variabel. Ogsa andre faktorer, som bedriftskultur i
vinnende selskap, som kan veere assosiert med om anbudene har fokus ensidig
mot kostnadssiden eller ogsa mot tilbudssiden, kan ha en effekt, uten at vi har
kunnet drgfte disse her.

Effektene av en slik modell for andre malsetninger blir som i dag. Det er ingen
grunn til & anta forverring. Dette inneberer ikke at dagens regulering av anset-
telsesforholdene ikke har effekter pa andre malsetninger. Bade det at en har tatt ut
effektiviseringsgevinster i tidligere regimer og den sterke reguleringsgraden av
ansettelsesforhold, kan vi anta har redusert effekten av anbud pa kostnadseffekti-
visering (Longva og Osland mfl 2005, Bekken mfl 2006). | en slik situasjon kan
en argumentere for at status quo representerer en hensiktsmessig avveining i de
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omrader der en gnsker & konkurranseutsette lokal kollektivtransport — det gir
starre fleksibilitet for oppdragsgivere og operatgrer. Dersom en gnsker en starre
lgnnsvekst og & unnga konkurranse pa lgnninger og pensjoner, bar en statte ini-
tiativet i retning mer identiske overenskomster — og fra myndighetenes side vare
inneforstatt med at gkt lgnnsniva til syvende og sist blir en kostnad for offentlige
budsjetter.

Ett trekk ved det naveaerende regimet er at det apner for stor grad av variasjon
mellom fylkene, fra de som bare fglger minimumsbestemmelsene i
yrkestransportloven til det siste initiativet i Nordland om & gi samme rettigheter
og plikter som ved virksomhetsoverdragelse. Denne variasjonen i rettigheter for
de ansatte sa vel som i konkurransevilkar kan oppfattes som uheldig. Et siste
alternativ er dermed & etablere mer ensartede regler pa nasjonal basis.

4.2.4 Nasjonalt reguleringsregime for styrket stillingsvern (modell 2)

Det er allerede i dag mange sider ved ansettelsesforholdene som ikke pavirkes av
anbudsoverdragelse; de viktigste unntakene er individuell jobbsikkerhet og press
pa arbeidstiden. Dersom en er av den oppfatning at det viktigste problemet, gitt at
partene i arbeidslivet kommer til gode ordninger med lgnns- og
arbeidsbetingelser, er jobbusikkerhet for sjafarer, og da serlig for eldre og eller
syke, sa er et alternativ & mer malrettet styrke deres rettigheter innen dagens
regime. | denne modellen tar vi utgangspunkt i noen bestemmelser som dels sgker
a realisere dette formalet, samtidig som det etablerer en konkurransesituasjon som
i starre grad gir en fordel til bedrifter som sgker & utvikle et godt arbeidsmiljg og
gode arbeidsbetingelser som en ressurs i konkurransesituasjonen. Noen elementer
i en slik modell kan veere:

e a omformulere muligheten i yrkestransportloven til et krav om fortrinnsrett
for eldre arbeidstakere for alle kontrakter

e minimumsbhestemmelser om kontraktslengde

e bestemmelser om at ogsa andre kriterier enn pris skal vektlegges ved
anbud

e garantert prgvetid for alle i overtakende selskap

En slikt nasjonalt reguleringsregime vil innebzere en standardisering og dermed
mer likeartet regulering, det vil gke jobbsikkerheten noe for sjafarene, og det vil
fremme bedrifter som ikke fokuserer motsetning mellom arbeidsbetingelser og
kvalitet. Modellen vil ha fa negative effekter pa andre malsetninger, men kan
svekke kostnadseffektiviteten noe.

4.3 Oppsummert forskjeller mellom reguleringsregimer

Tabellen viser hvilke effekter de fire alternativene forventes a ha pa ansettelses-
forhold og andre malsetninger, gitt bruk av anbud. Det farste alternativet er
referansealternativet, og det er sammenlignet med dette alternativet vi diskuterer
effekter pa andre malsetninger. For de tre siste alternativene beskrives effektene
vi mener reguleringsregimene vil ha sammenlignet med dagens situasjon.
Effektene pa jobbsikkerhet vil endres dersom ettersparselen etter sjafarer blir
lavere enn den er i dag.
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Figur 4.2. Effekter av de fire modellene pa ansettelsesforhold og andre malsetninger

Modell

Effekter pa ansettelsesforhold

Effekter pa andre malsetninger

Dagens regime

Lann og sosiale betingelser
vil vaere pa samme niva som
fer en anbudsoverdragelse
Konsekvensene av en
overdragelse vil veere
mindre i et regime hvor
anbud allerede har funnet
sted enn der
anbudsoverdragelsen skjer
for farste gang
Anbudsoverdragelse gir
jobbusikkerhet, men den vil
variere fra fylke til fylke, da
fylkene har ulike
bestemmelser om
ansettelsesforhold ved
anbudsoverdragelse
Intensivering av
arbeidsdagen

Ingen endring i forhold til i
dag. Men fylkeskommuner
kan endre sitt regime, for
eksempel ta i bruk
“overdragelse av sjafarer’
som da far samme effekter
som beskrevet under

Nasjonalt standardisert regime

med falgende tilleggsreguleringer:

Obligatorisk fortrinnsrett for eldre
arbeidstakere, bestemmelser om
kontraktslengde og obligatorisk
proveansettelse for sjaferer

Noe styrket jobbsikkerhet

Fortsatt fleksibel
ansettelsespolitikk

Fa effekter pa andre
malsetninger

Heyere lgnnskostnader for
overtakende arbeidsgiver pa
grunn av hgyere ansiennitet
i arbeidsstokken

Overdragelse av sjafgrer

Gitt hoy ettersparsel etter
sjafarer, sikres individuelt
stillingsvern. Nedbemanning
etter ansiennitet sikres og
dermed reduseres faren for
utstgting av syke og eldre
arbeidstakere

Forutsatt at arbeidsgiver
ikke ansetter nye sjafarer far
anbudsoverdragelsen, vil
arbeidsgivers fleksibilitet ved
ansettelser minskes

Modellen ligner pa
reguleringen av
virksomhetsoverdragelse i
det danske hovedstads-
omradet, der dette er en
privat avtale og ikke offentlig
bestemt.(Der gjelder
bestemmelsen ogsa andre
arbeidstakere enn
bussjaferer). Erfaringene
herfra tyder pa fa negative
konsekvenser. Likevel grunn
il & anta risikoprising pga
gkt usikkerhet ved anbud

Virksomhetsoverdragelse

Gitt at det er hay
ettersparsel etter sjafarer
sikres individuelt
stillingsvern. Ogsa her
sikres nedbemaning etter
ansiennitet, men da i bade
overdragende og vinnende
bedrift. Dermed reduseres
sjansen for utstgting av
eldre og syke arbeidstakere.
Regelen vil gjelde alle
arbeidstakere

@kte kostnader for
overtakende arbeidsgiver og
oppdragsgiver pa grunn av
kalkulering av risiko og
administrasjonsarbeid
Endrede
konkurransebetingelser i
faver av selskapet som
kjgrer ruteomradet
Varierende effekter:
Effektene blir minst ved
andre gangs bruttoanbud og
sma ruteomrader
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Konklusjon:

De fleste sider ved ansettelsesforholdene er regulert i dagens regime. Regule-
ringene gjar at det ikke er mulig & bruke disse som konkurransefaktorer. Det vik-
tigste forholdet som kan reguleres sterkere er det individuelle stillingsvernet. Vi
har skissert en gradvis opptrapping av dette i ulike modeller. Et fellestrekk ved
opptrappingen av stillingsvernet er at sannsynligheten for konflikter med andre
malsetninger (kostnadsutvikling) og virkemidler (konkurranse) gker. Ettersparse-
len etter sjafarer er en ngkkelvariabel. Om de to mest ytterliggaende regule-
ringene — modellen med overdragelse av sjafgrer og virksomhetsoverdragelses-
modellen — kan fglgende oppsummeres og settes pa spissen: Avgrenses problem-
stillingen til jobbsikkerhet for sjafarer og det forutsettes stor ettersparsel etter
sjafgrer, vil modellen med overdragelse av sjafarer ha de samme effektene pa
stillingsvern som modellen med virksomhetsoverdragelse. Det er imidlertid
vesentlig mindre usikkerhet knyttet til sjafermodellen, hva gjelder effekter pa
andre malsetninger.
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Vedlegg 1

Overenskomst for transport-
selskaper i Norge av 2004
mellom NHO/TL og LO/Norsk
Transportarbeiderforbund

Overenskomst av 2004
mellom NAVO/Nettbuss og
LO Stat

Hovedtariffavtalen av 2004
KS

Ansiennitet Den tid vedkommende har veert | Godskrives. Ved oppkjep/fusjon | All tidligere privat og offentlig
sammenhengende ansatt i godskrives ansettelsestid. tienester godskrives i lanns-
bedriften. Konsernansiennitet kommer til ansienniteten.

Nar mannskap fra tidligere anvendelse ved sgknad pa
operatgr ansettes ved anbud, ledige stillinger og nye stillinger
viderefgres ansiennitet. ved vunnet anbud.

Praksis med C- og D-farerkort

godskrives.

Arbeidstid 37,5t pr. uke 37,5t pr. uke 37,5t pr. uke
36,5t 35,5t 35,5t
35,5t 33,6t 33,6t
33,6t 34t for Oslo Sporveier AS
Kan utligne arbeidstiden ut over | Aldri overstige 48t i en uke.
seks uker, men slik at daglig
arbeidstid ikke overskrider 9t og
ukentlig ikke overstiger 48t.

Arbeidsplan | samarbeid m/ tillitsvalgte i god | Skal utarbeides og veere slatt
tid. opp.

Oppsigelsestid 14 dager i prevetiden, 1 mnd for | 1 mnd i prevetiden, minst 3 mnd | 14 dager i prgvetiden, 3 mnd for

fast ansatte.

for fast ansatte, bestemmes i
seeravtale.

fast ansatte.

Omplassering

Dersom dette ikke skyldes
arbeidstakerens forhold skal
naveerende lgnnsplassering

beholdes
Fleksibilitet Ordninger avtales med den Ordninger avtales med den
enkelte eller de tillitsvalgte, for enkelte eller de tillitsvalgte, for
eksempel gjennomsnitts- eksempel gjennomsnitts-
beregnet arbeidstid el. beregnet arbeidstid el.
timekonto-ordning. timekonto-ordning.
Ferie Ferie etter ferieloven og Ferie etter ferieloven og avtale- | Avtalefestede feriedager tas ut uten
avtalefestet ferie (5 dager) festet ferie (5 dager) utgjer 30 at behovet for stillinger gker.
utgjer 30 virkedager. virkedager. Prosentsats for feriepenger: 12% av
Ekstraferie for arbeidstakere Ekstraferie for arbeidstakere feriepengegrunnlaget (14,3% for de
over 60 ar pa 6 dager. over 60 ar pa 6 dager. over 60 ar).
Sake & avvikle i skoleferien. Avtalefestet ferie kan gis samlet
Kan overfares til neste feriear. feriearet.
Oppfordes til a ta ferie i forbind-
else m/ helligdager.
Kan overfares til neste feriear.
Fridag En dag fri hver sjette dag. Fridagsplan skal avtales. Kan fridag som erstatning for arbeid

ikke gis, utbetales ordineer daglgnn.

Videreutdanning

Viderefgre arbeidet i "Etter- og
videreutdanningsreformen”.
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Overenskomst for transport-
selskaper i Norge av 2004
mellom NHO/TL og LO/Norsk
Transportarbeiderforbund

Overenskomst av 2004
mellom NAVO/Nettbuss og
LO Stat

Hovedtariffavtalen av 2004
KS

Tilsigelse

Betales med minst 2t for
fremmate, selv om arbeidsgkten
er kortere

Betales med minst 2t for
fremmate, selv om arbeidsakten
er kortere.

Betales med minst 2t for fremmagte,
selv om arbeidsgkten er kortere.
Utrykning betales timelgnn pluss
50% for faktisk medgatt tid pr. vakt,
timelgnn +100% i helger og heytid

Spise/hviletid

Felger arbeidsmiljgloven § 51.
(30 min etter 4t og fer 5t er
gatt.) .

Dersom spisepausen er etter
4,5t jobb skal sjaferen ha pause
for personlige behov.

Folger arbeidsmiljglov § 51.

Utenfor Oslo: pa bedriftens
bussruter.

[ Oslo: pa lokalruter

Pa bussrutene til Nettbuss og
andre selskaper overkomsten
dekker .

Bonus, Bedrift og tillitsvalgte blir enige. | Innga avtaler. Kan innfares, er ikke
premieordninger pensjonsgivende.
Diett Kr 65,- u/ overnatting, men over | Kr 63,- u/ overnatting, men over

12t arbeidsdag. 12t arbeidsdag.

Kr 93,- v/ overnatting. Kr 90,- v/ overnatting.
Seeravtaler Beholdes. Lokale avtaler kan inngas.
Frikort For ansatte m/ familie. For ansatte m/ familie.

Lenn (mnd) sjafar
Eks 0 ansiennitet

m/ fagbrev: kr 19.556,-
u/ fagbrev: kr 18.485,-

m/ fagbrev: = kr 19.053,-
u/ fagbrev: = kr 18.387 ,-

m/ fagbrev: = kr 18.483,-
u/ fagbrev: = kr 16.333,-

Lenn (mnd) sjafar

Eks 10 ars ansiennitet

m/ fagbrev: kr 20.606,-
u/ fagbrev: kr 19.535,-

m/ fagbrev: = kr 20.606,-
u/ fagbrev: = kr 19.939,-

m/ fagbrev: = kr 21.250,-
u/ fagbrev: = kr 20.000,-

kompensert for i timelgnnen.
Oppgijerstid utover dette

kompensert for i timelgnnen.
Oppgjerstid utover dette

Tillegg Natt (19:00-06:00): +25% Natt (19:00-06:00): +25% For dagarbeidstid:
15:00 lgr-24:00 sgn: +40%, ikke | 15:00 Igr-24:00 sgn: +35%, ikke | Overtid 21:00-06:00, lgr, sgn, dager
i tillegg til annen kompensasjon | i tillegg til annen kompensasjon | far helligdager: 100%
Overtid: 50% Overtid: 50% Overtid: 50%
Overtid (21:00-06:00), ler, far Overtid (21:00-06:00), ler, for Overtid pa helge- og heytidsdager,
helligdager fra kl. 13:00, sen og | helligdager fra kl. 13:00, sen og | fer helligdager fra ki 12:00: 133
helligdager: 100% helligdager: 100% 113%
Hoytidstillegg: 100% Hoytidstillegg: 100% For skift-'turnusarbeid:
Kjering etter kl 01:30: 50% Overtid pa helge- og haytidsdager,
far helligdager fra kI 12:00: 133
113%
Overtid som sammenlagt overstiger
4t: 100%
Overtid umiddelbart 2 t far skift
ogleller 4 t etter skift: 50%
Tillegg (avhengig av grunnignn) pr t
for ordingert arb mellom 17:00 og
06:00
Smusstillegg Utgar, er inkludert i timelgnnen Kr 1,50 pr. t
Tellepenger Kr50,- i mnd Kr 75,- i mnd
Veskeoppgjer Tid for inntil 20 min. pr. uke er Tid for inntil 20 min. pr. uke er
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Overenskomst for transport-
selskaper i Norge av 2004
mellom NHO/TL og LO/Norsk
Transportarbeiderforbund

Overenskomst av 2004
mellom NAVO/Nettbuss og
LO Stat

Hovedtariffavtalen av 2004
KS

pafares skiftplan.

pafares skiftplan.

Tillegg for
forsinkelser

Kr 60,- pr. uke

Ut over 30 min. -> overtids-
betaling

Skiftplaner Ikke lenger enn 12t pr. dag, ikke | Ikke lenger enn 12t pr. dag, ikke | Oppmagte flere enn 3 ganger hver
mindre enn 2t. Aldri oppmate mindre enn 2t. Aldri oppmete arbeidsdag, som strekker seg over
mer enn 2 ganger pr. dag. mer enn 2 ganger pr. dag. 9t, er godigjerelsen ytterligere 1 1/2t

pr. dag

Delte skift Ved sammenhengende opphold | Ved sammenhengende opphold | Hvis arbeidstaker mé mete fram

pa stasjoneringssted utover 2t
betales en godtgjarelse pa kr
85,- pr. dag.

pa stasjoneringssted utover 2t
betales en godtgjerelse pa kr
85,- pr. dag. Delt dagsverk
avsluttes senest ki 19:00. Aldri
delte skift pa sen- og
helligdager.

flere enn 2 ganger hver arbeidsdag,
er godtgjarelsen 1 Y2 timelgnn pr.
dag. Dagen m/opphold strekker seg
over 9t eller mer. Hvilepauser
regnes ikke som oppdeling av
tienesten.

Stasjoneringssted

Flytting av dette skal drgftes
med de tillitsvalgte pa forhand.

Avtales, der sjaferen har sitt
frammgte.

Permisjon Amming: Sikret tjenestefri med Fedrepermisjon m/ lgnn: Fedrepermisjon m/lgnn: 4 uker
Idﬁnr:'forltlen hatljv .t(ljm;.edto ganger | 2 uker. Amming: Gis fri med lgnn i inntil 2t
aglig etier aroeiastiden . Amming: Sikret tjenestefri med pr. dag.
redusert med innfil 1¢pr. dag | lgnn i inntil 2t pr. dag i barnets - .
barnets farste levear. farste levea ' Viktige velferdsgrunner gir
prste levear. arbeidstaker velferdspermisjon m/
Forlengelse av permisjon fgrer | Ignn i inntil 10 (12) arbeidsager el.
il redusert godtgjerelse. 20 (24) m/ halv lgnn i aret.
Forsikring Kollektiv ran- og Kollektiv gruppelivsforsikring, Erstatning ved yrkesskade/ sykdom,

innbruddsforsikring

kollektiv ran- og
innbruddsforsikring

invaliditet, skade pa tjenestereise
og pa vei til/fra jobb.

Gruppelivsforsikring for:

Ved dedsfall utbetales et engangs-
belap til ektefelle/partner.

Begravelsesbidrag.

Pensjonsordning

AFP for ansatt og omfattet av
ordningen i minst 2 ar:

62 ar.

Amsatt de siste tre ar eller
tilsluttet de siste fem.

Pensjonsgivende inntekt som
overstiger 1G.

Minst 10 &r m/ poengopptjening
i folketrygden fra fylte 50 ar.

| de 10 beste arene hatt en
gj.snittlig pensjonsgivende
inntekt pa minst 2G.

Grunn- + tilleggspensjon (kr
950,- i mnd).

Ektefelletillegg pa 50% av G
dersom forsgrger.

AFP-ytelse skal ikke overstige
70% av tidligere arsinntekt.

Anledning til gradert pensjon

Arbeidstakere som har fylt 62 ar
kan ga av med avtalefestet
pensjon (AFP).

Lov om statstilskudd til
ordninger for AFP, 1988.

| tillegg til pensjon utbetales et
AFP-tillegg pa kr 1.700,- pr.
mnd.

Anledning til gradvis ned-
trapping .

AFP-ytelse skal ikke overstige
70% av tidligere arsinntekt.

Tjenestepensjonsordning (TPO)
omfatter faste og midlertidige m/
minst 14t arb i uka.

Ved full opptjening (30 ar): 66% av
pensjonsgrunnlaget, rett til ektefelle-
og barnepensjon. Oppsatt pensjon:
40 ar.

Folger regler i Statens Pensjons-
kasse. Forsikringsmessig dekket,
kommunen/fylket er ansvarlig for
differanseytelser som selv-
assurander.

Lenn over 12G tas ikke hensyn til.

Skifte av selskap/pensjonskasse
skal draftes med tillitsvalgte —
kjgnnsngytral ordning.

AFP er pensjonen arb.taker har rett
til i samsvar m/ denne tariffavtalen.
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(kun fulltidsansatte), gradvis
nedtrapping.
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Gaarde, Henry. Viseadministrerende direktar i Stor-Oslo Lokaltrafikk.
Hannevold, Runar Trygve. Administrerende direktar i Stor-Oslo Lokaltrafikk.
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Holm, Frank. 1. nestleder i Norsk Transportarbeiderforbund.
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Nielsen, Jack. Leder i Yrkestrafikkforbundet.

Norstrand, Lars. Trafikkdirektar i Storstockholm Lokaltrafik.

Poulsson, Einar @sterdahl. NHO-advokat.
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Granden, Gro. LO-advokat.
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Werlauff, Erik. Dr. jur. Professor ved bedriftsstudier, Aalborg universitet.
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