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8.1.1 Opgavebeskrivelse og arbejdsmetoder

Advokatfirmaet Rgnne og Lundgren har som underleverandgr for Deloitte vurderet de
anseaettelsesretlige konsekvenser for Naviair og Naviairs medarbejdere ved
gennemfarelse af de 3 scenarier for sa vidt angar:

e anvendelsen af virksomhedsoverdragelsesloven og anden dertil knyttet regulering,
¢ Kollektive overenskomster,

¢ obligatoriske informations- og forhandlingsprocedurer og timingen heraf,

o behandling af seerlige medarbejdergrupper, seerligt tienestemaend samt

¢ lovvalg ved overfgrsel af medarbejdere mellem Danmark og Sverige.

Analyserne relaterer sig udelukkende til Naviairs medarbejdere og pa dansk ret.
Advokatfirmaet Delphi behandler de anseettelsesretlige forhold, der relaterer sig til
LFV/ANS og svensk ret.

Vurderingen er baseret pa de scenariebeskrivelser, der er udarbejdet af PA
Consulting i Draft Scenario Definitions, First Release, samt Deloittes skrivelse 30. maj
2006 benaevnt "Forventninger/krav til scenariebeskrivelserne fra HR aspects samt
forudseetninger for analyse af HR aspects i forhold til de tre scenarier”.

Der er ikke i scenariebeskrivelserne eller andetsteds angivet, hvor mange
medarbejdere eller hvilke medarbejdergrupper, der bergres af de forskellige
scenarier. Det er heller ikke praeciseret, hvilke aendringer der vil finde sted i forhold til
arbejdsfunktioner. Rapporten er derfor baseret pa generelle betragtninger om
ovennavnte personalejuridiske forhold.

Der er ikke i neerveerende rapport taget hgjde for de seerlige problemstillinger, der
knytter sig til granlandske medarbejdere.

Indledningsvist er der skabt overblik over hvilke medarbejdergrupper, der er i Naviair,
jf. Bilag 1 til Appendix 9 Medarbejdergrupper — Naviair. | rapporteringen sondres
mellem overenskomstansatte, tjienestemaend og andre ansatte, hvor dette er relevant
og mellem funktioneerer, tienestemaend og andre ansatte, hvor dette er relevant.

Rapporten indeholder indledningsvist generelle afsnit om henholdsvis lovvalg,
virksomhedsoverdragelsesloven, eendring af ansaettelsesvilkar og
opsigelser/nedlaeggelser af stillinger. Disse afsnit vil veere knyttet til de falgende 3
afsnit, der beskriver hvert af de 3 scenarier.
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8.1.2 Generelt om lovvalg

Flyttes en medarbejders arbejdssted fra Danmark til Sverige, skal der foretages et
lovvalg. | henhold til Romkonventionens (80/934/EQF) geelder:

"Artikel 3

Lovvalg ved aftale

1. En aftale er underkastet den lov, som parterne har vedtaget. Lovvalget skal veere
udtrykkeligt eller fremga med rimelig sikkerhed af kontraktens bestemmelser eller
omstaendighederne i gvrigt. Parternes lovvalg kan omfatte hele aftalen eller kun en
del deraf.

2. Parterne kan pa et hvilket som helst tidspunkt vedtage, at aftalen skal vaere
underkastet en anden lov end den, der forud skulle anvendes enten ifglge et tidligere
lovvalg i henhold til denne artikel eller i medfer af andre bestemmelser i denne
konvention. Parternes vedtagelse efter aftalens indgaelse om at underkaste aftalen
en anden lov fratager ikke aftalen dens gyldighed med hensyn til form ifglge artikel 9
og kan ikke gribe ind i tredjemands rettigheder.

3. Parternes aftale om anvendelse af loven i et fremmed land kan, uanset om de
tillige har indgaet aftale om veerneting i et fremmed land, hvis alle andre
omstzendigheder af betydning pa aftaletidspunktet kun har tilknytning til et enkelt
land, ikke medfare tilsideseettelse af sadanne regler i dette lands lov, som ikke kan
fraviges ved aftale, herefter benaevnt "ufravigelige regler”.

4. Spargsmal om eksistens og gyldighed af parternes samtykke til, at en bestemt lov
skal anvendes, afggres efter bestemmelserne i artikel 8, 9 og 11.

Artikel 6

1. Uanset artikel 3 kan parternes lovvalg i arbejdsaftaler ikke medfare, at
arbejdstageren bergves den beskyttelse, der tilkommer ham i medfar af ufravigelige
regler i den lov, som i henhold til stk. 2, ville finde anvendelse i mangel af et lovvalg.

2. Uanset artikel 4 er en arbejdsaftale i mangel af et lovvalg i henhold til artikel 3
undergivet

a) loven i det land, hvor arbejdstageren ved opfyldelsen af aftalen saedvanligvis
udfarer sit arbejde, selv om han midlertidigt er beskeaeftiget i et andet land eller

b) hvis arbejdstageren ikke ssedvanligvis udfarer sit arbejde i et bestemt land, loven i
det land, hvor det forretningssted, som har antaget arbejdstageren, er beliggende
med mindre det af omsteendighederne som helhed fremgar, at aftalen har en
naermere tilknytning til et andet land, i hvilket fald loven i dette land finder
anvendelse.”

Det fremgar heraf, at en dansk medarbejder, hvis arbejdssted flyttes til Sverige, vil
veere omfattet af de svenske anseaettelsesretlige regler, medmindre parterne foretager
et gyldigt lovvalg og udpeger dansk ret til at veere geeldende. Et sddant lovvalg vil dog
skulle suppleres med de ufravigelige svenske regler, der matte gaelde for denne
medarbejdergruppe.
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8.1.3 Generelt om virksomhedsoverdragelsesloven

8.1.3.1 Indledning og lovvalg

8.1.3.1.1

Danmark har ved gennemfgrslen af lov om Ignmodtageres retsstilling ved
virksomhedsoverdragelse (herefter virksomhedsoverdragelsesloven) implementeret
EU direktiv (EUDIR 2001/23) om virksomhedsoverdragelse.

8.1.3.1.2

Det fremgar af virksomhedsoverdragelsesloven, at loven finder anvendelse ikke
alene pa overdragelse af virksomheder — eller dele af virksomheder — der er
beliggende i Danmark, men ogsa pa virksomhedsoverdragelser i et EU/E@S-land, jf.
virksomhedsoverdragelsesloven § 1, stk. 1. Det er saledes fast antaget, at
virksomhedsoverdragelsesloven finder anvendelse ved greenseoverskridende
virksomhedsoverdragelser inden for EU/E@S-omradet.

8.1.3.1.3

Det er ikke med formuleringen af § 1, stk. 1, tilsigtet at fastsla, at dansk ret generelt
skal kunne finde anvendelse pa overdragelser inden EU/E@S-omradet. Der er
saledes ikke tale om en lovvalgsregel. Nar formuleringen ikke er begraenset til
virksomhedsoverdragelser, hvor virksomheden er beliggende i Danmark, er det for at
preecisere, at loven finder anvendelse pa overdragelser inden EU/E@S landenes
omrade, hvis dansk ret i gvrigt finder anvendelse.

Afggrende for, hvilke retsregler der finder anvendelse i forbindelse med en
greenseoverskridende virksomhedsoverdragelse er Romkonventionens artikel 6.
Udgangspunktet for en vurdering efter denne bestemmelse er arbejdsstedets
placering. Hvis en virksomhed beliggende i Danmark saledes overdrages til
eksempelvis en svensk virksomhed er udgangspunktet, at de danske Ilgnmodtageres
retsstilling i overdragelsessituationen er reguleret af dansk ret herunder
virksomhedsoverdragelsesloven.

8.1.3.2 Virksomhedsoverdragelseslovens anvendelse

8.1.3.2.1

Virksomhedsoverdragelsesloven finder anvendelse ved overfgrsel af en virksomhed
til en ny indehaver. Det er saledes afgarende, at overfgrslen indebzerer, at der sker et
arbejdsgiverskifte i forhold til medarbejderne. Virksomhedsoverdragelsesloven finder
ikke anvendelse ved k@b og salg af aktier/anparter i et aktie- eller anpartsselskab, da
lgnmodtagerne i en sadan situation forbliver ansat i samme selskab.

8.1.3.2.2

For at virksomhedsoverdragelsesloven finder anvendelse skal der veere tale om
overdragelse af "en virksomhed”. Hvad der naermere forstas ved virksomhed kan give
anledning til naermere undersggelser. Direktivet fastslar, at begrebet omfatter:
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"en gkonomisk enhed forstdet som en helhed af midler, der er organiseret med
henblik pa udavelse af gkonomisk aktivitet, uanset om den er vaesentlig eller
accessorisk.”

Enhver gkonomisk aktivitet med et selvstaendigt formal kan saledes udggre en
virksomhed eller en del af en virksomhed. Det kan eksempelvis veere virksomhedens
salgsafdeling, men ogsa mere sekundzere funktioner eller servicefunktioner, som
eksempel renggring, kantinedrift og vagttjeneste pa virksomheden. Den funktion, som
den relevante afdeling udfarer, behgver saledes heller ikke at veere rettet mod
virksomhedens kunder eller lignende, for at der er tale om en
virksomhedsoverdragelse, nar den pageeldende interne funktion overdrages. Den
interne funktion kan eksempelvis ogsa veere virksomhedens finansfunktion eller
bogholderi.

Vurderingen af gkonomisk aktivitet foretages uafhaengigt af, om aktiviteten udgves pa
det offentlige omrade eller privat regi, idet det ikke har betydning for vurderingen af
gkonomisk aktivitet, hvorvidt aktiviteten udgves med eller uden gnske om at tjene pa
aktiviteten. Virksomhedsoverdragelsesloven finder saledes ogsa anvendelse pa det
offentlige omrade, safremt der er tale om gkonomisk aktivitet.

Virksomhedsbegrebet omfatter dog ikke enheder, hvis opgaver primeaert har karakter
af offentlig myndighedsudgvelse. EF-Domstolen har via en raekke sager foretaget en
vis afgreensning af, hvad der defineres som offentlig myndighedsudgvelse og har i
den forbindelse fastslaet, at eksempelvis bevogtningsopgaver, driften af offentlige
telekommunikationssystemer, posttjeneste, persontransport med bus, vandforsyning,
renovation mv. ikke er myndighedsudgvelse.

Modsat har EF-domstolen i "Eurocontrolsagen”, C-364/92, i en sag om anvendelse af
EU's konkurrenceregler fastslaet, at ud fra en helhedsbetragtning var den af den
europeeiske flykontrolorganisation Eurocontrol udfgrte virksomhed som fglge af sin
art, sit formal og de regler, den var undergivet, knyttet til udavelsen af befgjelser
vedrgrende kontrollen af og de politimeessige opgaver i luftrummet, og den blev
derfor betragtet som offentlig myndighed. Det bemeerkes i den forbindelse, at
Eurokontrols opgaver blandt andet var opkraevning af en route-afgifter samt at udfare
den operationelle del af flyvekontroltjenesten.

Pa denne baggrund kan det ikke udelukkes, at den af Naviair eller dele af Naviair

udfarte virksomhed vil veere at betragte som offentlig myndighedsudgvelse i relation
til virksomhedsoverdragelsesloven. Det vil i den forbindelse have betydning, om hele
eller alene enkelte dele af Naviair overdrages, herunder hvilke dele, der overdrages.

8.1.3.2.3

Det er endvidere en betingelse for virksomhedsoverdragelseslovens anvendelse, at
der sker "overfgrsel” af en virksomhed. | den sammenhaeng er det i praksis
vanskeligste spargsmal, om virksomheden kan anses for at have bevaret sin identitet
efter overdragelsen. De ngdvendige forudseetninger, for at der er tale om en
virksomhedsoverdragelse, vil typisk veere:

1. atder er lighed mellem den virksomhed, overdrageren drev og den virksomhed, som
erhververen driver,

2. atvirksomhedens kunder er overtaget, og
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3. at der er tale om en kontinuerlig drevet virksomhed (bortset fra ferie og seesonlukninger).

Disse tre basiskriterier skal som udgangspunkt veere opfyldt, for at der er sket en
overdragelse af en virksomhed i virksomhedsoverdragelseslovens forstand. Hvis
basiskriterierne er opfyldt, skal der herudover laegges veegt pa, om der overdrages
materielle eller immaterielle aktiver, og i hvilket omfang personalet overdrages. Hvis
basiskriterierne og et af disse tillaegskriterier er opfyldt, vil der pa den anden side

typisk veere tale om en overdragelse af en virksomhed omfattet af

virksomhedsoverdragelsesloven.

8.1.3.3 Betydning af virksomhedsoverragelseslovens anvendelse

8.1.3.3.1

Konsekvensen af, at en transaktion er omfattet af virksomhedsoverdragelsesloven,
er, at erhververen/det fortseettende selskab umiddelbart indtreeder i de rettigheder og
forpligtelser, som pahviler den overtagne virksomhed som tidligere arbejdsgiver
overfor de respektive medarbejdere. Dette geelder saledes samtlige rettigheder og

forpligtelser som bestar pa overtagelsestidspunktet i henhold til:

¢ kollektive overenskomster og aftaler,

e bestemmelser om lgn- og arbejdsgiverforhold, der er fastsat eller godkendt af

offentlige myndigheder, og
¢ individuelle aftaler om lgn- og arbejdsforhold

o (afgivne opsigelser).

For sa vidt angér individuelle aftaler og lgn- og arbejdsforhold vil dette udover
ansaettelseskontrakter eksempelvis ogsa omfatte aftaler om arbejdstider og
arbejdsopgaver, betaling for overarbejde, bonus, personalegoder samt andre
lignende forpligtelser, som fremgar af eksempelvis en personalehandbog.

@nsker eller kan erhververen/det fortsaettende selskab ikke opretholde samtlige
forpligtelser eller er det efter forpligtelsernes natur ikke muligt, kan de manglende
rettigheder/goder, som bortfalder, konverteres til et Igntillaeg eller en erstatning, som
tildeles medarbejderen som en erstatning for tabet af goderne. Gives medarbejderne
ikke en erstatning/lgntilleeg for de manglende rettigheder/goder, og er der tale om
veesentlige eendringer/forringelser i medarbejdernes vilkar, skal disse andringer
varsles med individuelt opsigelsesvarsel, jf. i gvrigt nedenfor om forholdet til kollektive

overenskomster.

Er der derimod tale om mindre frynsegoder som eksempelvis julefrokoster,
frokostordninger og lignende, betragtes fratagelsen af godet fra medarbejderen som
en uvaesentlig eendring af anseettelsesforholdet, som medarbejderen er forpligtet til at

acceptere tabet af.

8.1.3.3.2

Virksomhedsoverdragelsesloven geelder som udgangspunkt for alle medarbejdere i
den overdragne virksomhed, herunder funktiongerer, overenskomstansatte,

timelgnnede, deltidsansatte og tidsbegraenset ansatte.
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Virksomhedsoverdragelsesloven finder dog ikke anvendelse pa de af det offentliges
ansatte, der er egentlige tienestemaend, mens medarbejdere ansat pa
tjenestemandslignende vilkar er omfattet af loven. Konsekvensen af, at
virksomhedsoverdragelsesloven ikke finder anvendelse pa tjenestemaend, er, at
tienestemaendene hverken er forpligtet eller berettiget til at fortseette sin ansaettelse
hos erhververen/det nye selskab pa samme vilkar. Det bgr derfor i hver enkelt
tienestemands tilfeelde vurderes, hvilke konsekvenser transaktionen konkret medfarer
for den enkelte tjenestemand, idet det bemaerkes, at tjenestemeend efter
tienestemandsloven og tjenestemandspensionsloven er beskyttet mod vaesentlige
aendringer i stillingen og forflyttelse efter seerlige regler.

Peer Schaumburg-Miller og Erik Werlauff saetter i artiklen i UfR2006.220ff
spargsmalstegn ved, om virksomhedsoverdragelsesloven finder anvendelse pa
tienestemeend. | artiklen konkluderer forfatterne, at tienestemeend kan
virksomhedsoverdrages uden individuelt samtykke, hvis bare der sker bevarelse af
de rettigheder, der knytter sig til tienestemandsanseettelsen, herunder at
medarbejderens pensionsrettigheder fra Staten/kommunen skal veere sikret, at
disciplinaersystemet opretholdes, og at ansaettelsesforholdet er omfattet af
forvaltningsloven og offentlighedsloven. Artiklen er neermere omtalt nedenfor under
punkt 8.1.4.2 B Tjenestemeend.

Erhververen/det fortsaettende selskab indtreeder dog kun i rettigheder og forpligtelser
vedragrende anseettelsesforhold, der bestar pa overtagelsestidspunktet. Ansatte, der
er fravaerende pa grund af ferie, sygdom, barsel, feedre- eller foraeldreorlov samt
militeertjeneste, er uanset fraveeret omfattet af loven. Opsagte medarbejdere, hvis
opsigelsesvarsel udlgber efter overtagelsesdagen, er omfattet af loven, safremt de
opsagte medarbejdere skal udfare arbejde for erhververen af virksomheden. Er de
opsagte medarbejdere derimod fritstillet eller bortvist inden overtagelsesdagen, er
medarbejderne ikke omfattet af loven.

8.1.3.3.3

Konsekvensen af, at transaktionen er omfattet af virksomhedsoverdragelsesloven, er,
at erhververen som udgangspunkt indtreeder i de kollektive overenskomster, der er
geeldende for medarbejderen. @nsker erhververen/det fortseettende selskab ikke at
blive part i de kollektive overenskomster, skal erhververen/det fortsaettende selskab
give de relevante fagforbund meddelelse herom. Gives ingen meddelelse til
fagforbundet bliver erhververen/det fortseettende selskab part i den pageeldende
overenskomst. Fristen for denne meddelelse er 5 uger efter det tidspunkt, hvor
erhververen vidste eller burde vide, at de ansatte er omfattet af en kollektiv
overenskomst, dog tidligst 3 uger efter den faktiske overtagelsesdag.

Ovennaevnte forudsaetter, at der er tale om medarbejdere, der udfgrer arbejde i
Danmark. Se naermere om kollektive overenskomster i pkt. 8.1.3.7 Behandling af
kollektive overenskomster.
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8.1.3.4 Informationsforpligtelser

8.1.34.1

Det fglger af virksomhedsoverdragelseslovens § 5, at den der overdrager en
virksomhed i rimelig tid inden overtagelsen skal underrette lsnmodtagernes
repraesentanter, eller hvis sddanne ikke er valgt eller udpeget, de berarte
lsnmodtagere om:

datoen eller den foreslaede dato for overdragelsen,
arsagen til overdragelsen,
overdragelsens gkonomiske, juridiske og sociale fglger for lanmodtagerne og

eventuelle foranstaltninger for lanmodtagerne.

Er erhververen i forvejen virksomhedsindehaver, geelder informationsforpligtelserne
tilsvarende for erhververen i forhold til de pa dennes virksomheds bergrte
lsnmodtagere. Underretningen skal dog senest ske, inden lgnmodtagernes
anseettelsesforhold bergres direkte af overdragelsen.

8.1.34.2

Af virksomhedsoverdragelseslovens § 6 fremgar, at overdrageren af en virksomhed,
hvis denne overvejer at iveerksaette foranstaltninger for Ianmodtagerne i rimelig tid
inden overtagelsen, skal indlede forhandlinger med lgnmodtagernes repraesentanter,
eller safremt sddanne ikke er valgt eller udpeget, de berarte lgsnmodtagere med
henblik pa at na frem til en aftale. Er erhververen i forvejen virksomhedsindehaver,
geelder tilsvarende forhandlingsforpligtelse for erhververen i forhold til de pa dennes
virksomhed bergrte lanmodtagere.

Overtraedelse af virksomhedsoverdragelseslovens 88 5 og 6 straffes med bgde.

8.1.3.4.3

Virksomhedsoverdragelseslovens forpligtelser vedrgrende information af
medarbejdere skal suppleres af de geeldende kollektive overenskomsters
bestemmelser om information af medarbejdere eksempelvis bestemmelser om
samarbejdsudvalg mv.

8.1.3.5 Beskyttelse mod afskedigelse

Det fglger af virksomhedsoverdragelseslovens § 3, at afskedigelse pa grund af
overdragelse af en virksomhed eller en del heraf ikke anses for rimeligt begrundet i
virksomhedens forhold, medmindre afskedigelsen skyldes gkonomiske, tekniske eller
organisatoriske arsager, der medfgrer beskeeftigelsesmaessige aendringer.

Det fglger heraf, at bevisbyrden er vendt om, saledes at arbejdsgiveren har
bevisbyrden for, at afskedigelse pa grund af virksomhedsoverdragelse er rimeligt
begrundet i gkonomiske, tekniske eller organisatoriske arsager.
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8.1.3.5.1

Det er den almindeligt geeldende opfattelse, at denne bestemmelse i
virksomhedsoverdragelseslovens § 3 ikke forhindrer en arbejdsgiver i at opsige en
medarbejder i forbindelse med virksomhedsoverdragelse. Den skeerpede
bevisbyrderegel har primeert betydning for de medarbejdere, der i henhold til andre
regler, for eksempel funktionaerlovens § 2b, er beskyttet mod urimelige afskedigelser.
Der er dog enkelte juridiske forfattere, der mener, at den danske fortolkning af denne
del af EU-direktivet er i strid med EU-direktivet, og at der ikke bgr veere mulighed for,
at arbejdsgivere gyldigt kan afskedige medarbejdere i forbindelse med
virksomhedsoverdragelser.

8.1.3.6 Beskyttede medarbejdergrupper

8.1.3.6.1

Det folger af virksomhedsoverdragelseslovens § 4, at lsnmodtagerrepraesentanter for
de overdragne medarbejdere bevarer deres hidtidige retsstilling og funktion efter
overdragelsen. Lanmodtagerrepraesentanter vil i den sammenhaeng blandt andet
veere tillidsmaend, medlemmer af samarbejdsudvalget, sikkerhedsrepraesentanter og
suppleanter.

8.1.3.6.2

Medfgrer virksomhedsoverdragelsen, at grundlaget for lanmodtagerrepraesentationen
opharer (eksempelvis hvis antallet af medarbejdere falder, for sa vidt angar nogle
tillidsmaend) er lsanmodtagerrepraesentanterne fortsat omfattet af de regler om
beskyttelse af lanmodtagerrepraesentanter, der geelder pa det pageeldende omrade.

8.1.3.6.3

Dette indebeerer, at eksempelvis tillidsmanden er omfattet af den udvidede
beskyttelse mod opsigelse (krav om tvingende arsager) i en periode, der svarer til det
forlaengede opsigelsesvarsel for tillidsmeend. Hans funktion vil saledes bortfalde, men
den anseaettelsesretlige beskyttelse bevares fra funktionens ophgar og i en periode
svarende til varslet for opsigelse af de pageeldende lanmodtagerrepraesentanter.

8.1.3.7 Behandling af kollektive overenskomster

8.1.3.7.1 Overenskomster mv.

En reekke kontoransatte, handveerkere og teknikere/specialarbejdere ansat i Naviair
er omfattet af Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Statsansattes Kartel
(StK). Overenskomsten kan opsiges med 3 maneders varsel til en 31. marts, dog
tidligst den 31. marts 2008.

Herudover er en del af kontorpersonalet ansat i Naviair omfattet af
Organisationsaftale for kontorfunktionaerer, laboranter og IT-medarbejdere indgaet
mellem Finansministeriet og HK/STAT. Overenskomsten kan opsiges med 3
maneders varsel til en 31. marts, dog tidligst den 31. marts 2008.

Handvaerkere og en raekke teknikere ansat i Naviair er tillige omfattet af
Organisationsaftale for Handvaerkere i staten indgaet mellem Finansministeriet og
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handveerkerorganisationerne; Dansk Metal, Dansk El-Forbund, Blik- og
Rararbejderforbundet, Trae, Industri og Byg, Malerforbundet i Danmark, 3F og
Forsvarsarbejdernes Landsorganisation. Organisationsaftalen for Handveerkere i
staten kan opsiges med 3 maneders varsel til udlgb en 31. marts, dog tidligst den 31.
marts 2008.

Specialarbejdere ansat i Naviair er tillige omfattet af Organisationsaftale for
Specialarbejdere m.fl. i staten indgaet mellem Finansministeriet og
Specialarbejderforbundet i Danmark. Organisationsaftalen kan opsiges med 3
maneders varsel til udlgb en 31. marts, dog tidligst den 31. marts 2005.

AC-medarbejdere, herunder eksempelvis ingenigrer ansat i Naviair er omfattet af
Overenskomst for Akademikere i Staten indgaet mellem Finansministeriet og en
raekke AC-organisationer. Overenskomsten kan opsiges med 3 maneders varsel til
en 31. marts, dog tidligst den 31. marts 2008.

Timelgnnede medarbejdere under 18 ar, tienestemaend og medarbejdere ansat pa
tienestemandslignende vilkar i Naviair er ikke omfattet af kollektive overenskomster.

8.1.3.7.2 Frasigelse

Som anfgrt ovenfor i pkt. 8.1.3.3.3 er udgangspunktet, at gnsker erhververen/det
fortseettende selskab ikke at blive part i ovennaevnte overenskomster skal
erhververen/det fortsaettende selskab frasige sig overenskomstgrundlaget ved
meddelelse herom til de relevante fagforbund;

e Statsansattes Kartel for sa vidt angar Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet
0g Statsansattes Kartel.

e HK/STAT for s& vidt angar Organisationsaftale for kontorfunktionaerer, laboranter og
IT-medarbejdere indgaet mellem Finansministeriet og HK/STAT.

e Dansk Metal, Dansk El-Forbund, Blik- og Ragrarbejderforbundet, Tree, Industri og
Byg, Malerforbundet i Danmark, 3F og Forsvarsarbejdernes Landsorganisation for
sa vidt angar Organisationsaftale for Handveerkere i staten.

e De 21 Isnmodtagerorganisationer, som har underskrevet Overenskomst for
Akademikere i Staten indgaet mellem Finansministeriet og en reekke AC-
organisationer.

Idet overenskomsterne bygger pa et afgreenset geografisk anvendelsesomrade, er
det efter vores opfattelse ikke muligt for erhververen/det fortseettende selskab at blive
part i overenskomsterne, safremt de overdragne medarbejdere fremtidigt skal udfare
sit arbejde uden for Danmarks greenser. Har erhververen/det fortsaettende selskab
derimod fortsat medarbejdere, der udfgrer arbejde i Danmark, vil erhververen/det
fortseettende selskab blive part i de pageeldende overenskomster for sa vidt angar
disse medarbejdere, medmindre der foretages en frasigelse af overenskomsterne, jf.
naermere herom i pkt. 8.1.3.7.4 Ikke-frasigelse.

Det kunne vaere hensigtsmaessigt at frasige de pagaeldende overenskomster med
henblik pa at st& sa frit som muligt i forhold til en eventuel ensretning af
anseettelsesvilkarene for de danske og svenske medarbejdere. Ved frasigelsen sikres
det, at erhververen/det fortsaettende selskab ikke bliver part i overenskomsterne.
Uanset frasigelsen vil de pageeldende medarbejdere fortsat bevare deres individuelle
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rettigheder i henhold til overenskomsterne indtil det ordinaere udigb af
overenskomsterne. Pligten til at forny overenskomsterne og aflase dem med andre
overenskomster geelder ikke for erhververen/det fortseettende selskab, nar
overenskomsterne frasiges.

De personalemeessige, herunder de fagpolitiske forhold fgrer selvsagt til, at eventuel
frasigelse af overenskomsterne foretages pa en sadan made, at organisationerne fra
starten er klar over, at der hermed sigtes mod genforhandling for at ensrette
ansaettelsesvilkarene, jf. nedenfor pkt 8.1.3.7.3 Konsekvens og handlemuligheder
ved frasigelse.

Frasigelse sker som ovenfor naevnt ved meddelelse herom til de relevante
lsnmodtagerorganisationer, jf. ovenfor. Dette skal ske inden 5 uger efter det
tidspunkt, hvor erhververen/det fortseettende selskab vidste eller burde vide, at de
ansatte (eller en del af de ansatte), er omfattet af kollektive overenskomster, dog
tidligst 3 uger efter overtagelsesdagen. Det antages, at erhververen altid kan vente
indtil 3 uger efter overtagelsen med frasigelsen.

8.1.3.7.3 Konsekvens og handlemuligheder ved frasigelse

Det falger af virksomhedsoverdragelsesloven, at safremt erhververen/det
fortseettende selskab i forbindelse med virksomhedsoverdragelsen frasiger geeldende
overenskomster, har medarbejderne ret til at forlange forhandling med
virksomhedens ledelse om lgn- og anseettelsesvilkar. Det ma derfor paregnes, at
lenmodtagerne eller et forbund pa deres vegne vil fremsaette et krav om forhandling,
safremt overenskomsterne frasiges.

Grundet de geografiske udfordringer forbundet med transaktionen vil det veere
anbefalelsesveerdigt at indga i en dialog med de pageeldende
lsnmodtagerorganisationer. Det ligger i sagens natur, at de medarbejdere, der
tidligere har veeret deekket af statens overenskomster, vil anse det som helt naturligt
og som et vaesentligt aspekt fortsat at veere overenskomstdeekket.

8.1.3.7.4 Ikke-frasigelse

Undlader erhververen/det fortsaettende selskab at frasige de pagaeldende
overenskomster, vil det som udgangspunkt medfere, at erhververen/det fortseettende
selskab betragtes som oprindeligt selv at have indgaet overenskomsterne.
Konsekvensen vil derfor veere, at erhververen/det fortseettende selskab vedvarende
er part i overenskomsterne. Hvis erhververen/det fortseettende selskab ikke er et
offentligt organ, vil dette af naturlige arsager medfare en raekke
fortolkningsproblemer, da overenskomsterne hviler pa et offentligretligt grundlag, som
ikke ngdvendigvis geelder for erhververen.

At erhververen/det fortseettende selskab ved en ikke-frasigelse bliver part i de
pageeldende overenskomster geelder som udgangspunkt, uanset om erhververen/det
fortseettende selskab er et dansk selskab eller et udenlandsk selskab, blot arbejdet
udfgres i Danmark.

Er erhververen/det fortseettende selskab et dansk selskab, men med et scenarium,
der indebeerer en flytning af medarbejderes arbejdssted fra Danmark til Sverige, vil
en manglende frasigelse af de pageeldende overenskomster, som anfart ovenfor i
pkt. 8.1.3.7.2 Frasigelse, antageligt ikke medfgre, at erhververen/det fortsaettende
selskab betragtes som oprindeligt selv at have indgaet overenskomsterne for sa vidt
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angar medarbejderne, som fremtidigt har arbejdssted i Sverige. Konsekvensen af, at
overenskomsterne ikke frasiges, vil derfor ikke veere, at erhververen/det fortseettende
selskab vedvarende er part i overenskomsterne for sa vidt angar medarbejderne med
arbejdssted i Sverige.

En konsekvens af en manglende frasigelse ma for sa vidt angar medarbejdere med
arbejdssted i Sverige veere, at erhververen/det fortseettende selskab er forpligtet til at
bevare medarbejdernes individuelle rettigheder i henhold til overenskomsterne ogsa
efter det ordinsere udlgb forstaet saledes, at erhververen/det fortseettende selskab
efter det ordinaere udlgb af overenskomsterne er forpligtet til at tilbyde medarbejderne
anseettelsesvilkar, der minimum svarer til de individuelle rettigheder, der findes i de
pa overdragelsestidspunktet geeldende overenskomster. Disse vilkar kan alene
bortvarsles med iagttagelse af medarbejdernes individuelle opsigelsesvarsler.

Eftersom der ikke er retspraksis pd omradet, er det ogsa af den grund vor anbefaling,
at overenskomsterne frasiges kombineret med en dialog med de pagzeldende
fagforbund om indgaelse af nye overenskomster.

Forbliver arbejdsstedet i Danmark for visse medarbejdere, vil erhververen/det
fortsaettende selskab derimod ved en manglende frasigelse af de pagaeldende
overenskomster for sa vidt angar disse medarbejdere samt eventuelle nyansatte med
arbejdssted i Danmark betragtes som part i overenskomsten. Dette geelder uanset,
om erhververen/det fortsaettende selskab er et dansk eller et udenlandsk selskab.

8.1.3.8 Skeeringsdatoer

8.1.3.8.1

Skeeringsdatoen for overgangen af medarbejderne til erhververen kaldes
overtagelsesdagen. Det er den faktiske overtagelsesdag, der er afgagrende, det vil
sige den dag, hvor erhververen fysisk far radighed over det overdragne, for eksempel
adgang til lokaler mv., hvis sddanne indgar i overdragelsen. Den aftalte skeeringsdato
vil sdledes alene veere afggrende, hvis denne ogsa er den faktiske overtagelsesdato.

8.1.3.8.2

Mellem overdrageren og erhververen skal der normalt udarbejdes en
refusionsopggarelse, saledes at krav, der er opstaet fgr overtagelsesdagen (herunder
feriepengeforpligtelser og pension) i praksis betales af overdrageren, saledes at
erhververen betaler for samtlige krav, der palgber efter overtagelsesdagen.
Erhververen heefter imidlertid ogsa over for lsnmodtagerne for krav opstaet far
overtagelsesdagen, men har regres imod overdrageren.

Som led i sadan refusionsopggrelse bgr erhververen og overdrageren aftale, om
erhververen overtager de lgngoder mv. som medarbejderne har adganag til, for
eksempel mobiltelefon, arbejdstgj, fri bil mv. Hvis erhververen ikke overtager disse
goder fra overdrageren, skal erhververen selv sgrge for at kunne stille disse goder til
radighed for medarbejderne fra overtagelsestidspunktet.

8.1.4 Generelt om aendring af anseettelsesvilkar

| dette afsnit g@gres nogle generelle bemaerkninger om muligheden for at sendre
medarbejdernes anszettelsesvilkar.
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8.1.4.1 Overenskomstmaessige begraensninger

Generelt kan de kollektive overenskomster, der geelder for de bergrte medarbejdere
indeholde greenser for, hvilke eendringer af anseettelsesforholdet, de bergrte
medarbejdere kan paleegges og som dermed er overenskomstmaessige. Den enkelte
overenskomst indeholder typisk en afgraensning af hvilket arbejde, overenskomsten
finder anvendelse pa. Denne afgraensning kaldes overenskomstens faglige
gyldighedsomrade. Et palaeg til en medarbejder om at foretage arbejde udenfor
overenskomstens faglige gyldighedsomrade vil derfor som hovedregel ikke veere
overenskomstmeaessigt.

Herudover bygger overenskomsterne pa et afgraenset geografisk
anvendelsesomrade. Udgangspunktet er, at overenskomsten selv kan fastlaegge sit
geografiske anvendelsesomrade, men der star som regel intet om dette spgrgsmal i
overenskomstteksten. Der kan imidlertid opstilles en raekke formodningsregler for den
geografiske afgraensning. Som overordnet rettesnor falger overenskomsternes
geografiske omrade overenskomstparternes geografiske virkefelt. Overenskomster
mellem danske organisationer hviler pa den formodning, at de ikke geelder for arbejde
udfert i andre lande. Et dansk firma skal saledes ikke overholde danske
overenskomster ved anseettelse eller udstationering af medarbejdere til udlandet. | en
raekke overenskomster er der konkret stgtte for, at de finder anvendelse pé visse
arbejdsopgaver i udlandet. Sddanne overenskomster er af naturlige grunde iszer
almindelige inden for transportomradet.

Bilag 2 til Appendix 9 Oversigt over det geografiske og faglige omrade for
overenskomsterne geeldende for medarbejdere i Naviair indeholder en oversigt over
de for Naviair relevante overenskomsters faglige og geografiske omrade.

Ved a&ndringer, der ikke ligger indenfor greenserne for, hvad den ansatte skal
acceptere, kan den ansatte betragte sig som opsagt med deraf fglgende rettigheder.
Kun i ekstreme tilfeelde, for eksempel hvor arbejdsgiveren uden saglig grund
gennemfgrer veesentlige eendringer med forkortet varsel, kan den ansatte paberabe
sig misligholdelse fra arbejdsgiverens side og haeve anseettelsesforholdet og kreeve
erstatning med udgangspunkt i lsnnen i opsigelsesperioden. Den ansatte betragtes
som opsagt af arbejdsgiveren, og kan saledes eksempelvis fa
fratreedelsesgodtgarelse i henhold til funktionaerloven 8§ 2a, hvis betingelserne herfor
er opfyldt. Herudover kan der blive tale om bod for overenskomstbrud.

8.1.4.2 Det enkelte anseettelsesforholds graenser

Begreensninger i forhold til at paleegge den ansatte stillingsforandringer og
geografiske omflytninger udspringer ikke alene af de overenskomstmeessige
greenser, men af greenserne i det enkelte ansaettelsesforhold. Der ma i denne
sammenhang sondres mellem funktionaerer, tjenestemaend og andre.

Bilag 3 til Appendix 9 Oversigt over tjenestested angivet i ansaettelseskontrakter —
Naviair angiver, hvorledes ansaettelseskontrakterne i Naviair har reguleret
tienestestedet.

A Funktionaerer
Muligheden for at foretage aendringer i en funktionaers anseettelsesforhold fremgar
ikke af funktionaerloven, men af retspraksis.
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Afklaring af hvilke sendringer, en funktionaer er forpligtet til at tale, kreever en analyse
af det enkelte anseettelsesforhold, herunder en eventuel kollektiv overenskomst og
den individuelle anseettelseskontrakt. Det ma saledes afggres, om andringen er sa
betydelig, at den ma betragtes som om, der i virkeligheden er tale om et nyt
anseettelsesforhold. | sidstnaevnte tilfeelde kan sendringen ikke paferes
medarbejderen uden dennes samtykke, men skal varsles af arbejdsgiveren med
medarbejderens individuelle opsigelsesvarsel. @nsker medarbejderen ikke at
acceptere andringen, kan medarbejderen afsla og betragte sig som veerende opsagt
med dertil knyttede rettigheder, herunder reglerne om fratreedelsesgodtggrelse og
usaglig opsigelse. Det bemeerkes, at velbegrundede generelle omstruktureringer i en
virksomhed typisk ikke giver medarbejderen krav pa godtgarelse for usaglig
opsigelse.

Stillingseendringer som falge af interne omlaegninger i virksomheden skal
funktionseren som udgangspunkt acceptere. Der kan veere tale om aendringer
forarsaget af rationaliseringer, struktureendringer, sammenlaegning af funktioner mv.
Disse aendringer kan meget vel betyde, at funktionzerens arbejdsomrade udvides
eller indskreenkes. Endvidere er andringer i form af afskedigelse af funktionaerens
naermeste leder, interne personaleflytninger, nye samarbejdspartnere, eendring i
geeldende rutiner mv. forhold, som er en del af arbejdsgiverens almindelige
ledelsesret og ligger derfor indenfor de sendringer, som funktionaeren ma tale.

Om der er tale om generelle gendringer pa virksomheden eller en konkret aendring for
den enkelte medarbejder, kan tilleegges en vis betydning. Beskyttelseshensynet er
stgrst, nar der er tale om individuelle sendringer.

Endvidere kan det veere afggrende, om aendringen er midlertidig eller mere
permanent. En funktionaer vil sdledes skulle tale midlertidige aendringer i videre
omfang end permanente aendringer.

Det er de samlede aendringer, der skal vurderes. En raekke uveesentlige aendringer
f.eks. af henholdsvis arbejdssted og arbejdsopgaver, kan i kombination udggare en
veesentlig eendring, som medarbejderen ikke skal tale. Tilsvarende kan mere
byrdefulde eendringer ofte kompenseres med goder pa andre omrader.

Der skal teoretisk foretages en vurdering af eendringen i forhold til hver enkelt
medarbejder. Flytning af arbejdsstedet fra Kgbenhavn til Malmd kan veere veesentligt
for en medarbejder, der er bosiddende i Kgbenhavn, men vil som udgangspunkt ikke
veere det for en medarbejder, der i forvejen er bosiddende i Malmé.

Den foreliggende retspraksis tegner ikke noget entydigt billede af, hvilke sendringer
der kan foretages. Det leegges til grund, at det er den konkrete ansaettelses
forudseetninger, der angiver greensen for, i hvilkket omfang arbejdsgiveren kan tvinge
en aendring af ansaettelsesforholdet igennem. Hvis eendringen ma betragtes som
veesentlig, sdledes at stillingen ma betragtes som en anden stilling, skal andringen
varsles med medarbejdernes individuelle opsigelsesvarsel. De sendringer, som
arbejdsgiveren retmaessigt kan palaegge funktioneeren, skal som udgangspunkt ikke
varsles. Det ma dog antages, at mere indgribende aendringer skal foretages med et
passende kortere varsel.

Hvis eendringen er sa veesentlig, at den ansatte ikke er forpligtet til at affinde sig med
den, ma arbejdsgiverens paleeg om eendringen sidestilles med en opsigelse af
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anseaettelsesforholdet og et tilbud om anseettelse i en ny stilling. Konsekvensen heraf
er, at den ansatte, der afviser at tale aendringen, kan betragte sig som opsagt og
dermed fratreede med de konsekvenser, det far i forhold til lgn i opsigelsesperioden,
fratreedelsesgodtggarelse, godtgarelse for usaglig opsigelse mv.

B Tjenestemaend
Folgende regler skal naevnes:
Grundlovens § 27 er salydende:

"Regler om anseaettelse af tjenestemaend fastseettes ved lov. Ingen kan ansaettes som
tienestemand uden at have indfgdelsesret. Tjenestemaend som udneevnes af kongen
afgiver en hgitidelig forsikring om at ville holde grundloven.

Stk. 2. Om afskedigelse, forflyttelse og pensionering af tienestemaend fastsaettes
regler ved lov, jf. dog herved § 64.

Stk. 3. Uden deres samtykke kan de af kongen udneaevnte tjenestemaend kun
forflyttes, nar de ikke derved lider tab i de med tjenestemandsstillingen forbundne
indteegter, og der gives dem valget mellem sadan forflyttelse og afsked med pension
efter de almindelige regler.”

| ienestemandsloven findes de af grundloven kreevede lovbestemmelser i 88 12 og
13, idet der desuden i § 32 er en bestemmelse om de tilfeelde, hvor
stillingseaendringen er sa betydelig, at stillingen ma betragtes som nedlagt.

Hovedbestemmelsen af tienestemandslovens § 12, stk. 1:

"Inden for sit ansaettelsesomrade har en tjenestemand pligt til at underkaste sig
sadanne forandringer i sine tjenesteforretningers omfang og beskaffenhed, der ikke
a&ndrer tjenestens karakter og ikke medfarer, at stillingen ikke leengere kan anses for
passende for ham. | samme omfang kan det paleegges ham at overtage en anden
stilling.”

Endvidere fastslar § 12, stk. 2:

"Safremt eendringer i forvaltningens organisation eller arbejdsform gar det
nedvendigt, kan det med tilslutning af det i § 13 omhandlede neevn, paleegges en
tjenestemand at overtage en stilling uden for sit hidtidige ansaettelsesomrade, i
hvilken tjenesten efter sin karakter svarer til hans hidtidige stilling, og som ma anses
for passende for ham.”

Ifalge vore oplysninger har det sakaldte Omflytningsnaevn aldrig veeret i funktion.

§ 32, stk. 1 om stillingsnedleeggelse er salydende:

"En tjenestemand, der afskediges, fordi aendringer i forvaltningens organisation eller

arbejdsform medfarer, at stillingen nedleegges, bevarer sin hidtidige lgn i 3 ar, jf. dog
stk. 3-5.”

"Stk. 4. Der yder ikke radighedslgn til den, der
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1. anseettes i eller far anvist en anden stilling, som den pagzeldende har pligt til at overtage
efter 88 12 og 13,

2. er fyldt 65 ar,
3. har opnaet den for stillingen fastsatte afgangsalder eller

4. pa afskedigelsestidspunktet pa grund af sygdom eller uegnethed ikke er i stand til at
overtage en stilling, som den pageeldende efter 88§ 12 og 13 ville have pligt til at overtage.

Stk. 5. Finansministeren fastseetter bestemmelser om, at udbetalingen af
radighedslgn midlertidigt standses helt eller delvis til den, der

1. opnar anseettelse, som efter tienestemandspensionslovens § 4 medregnes i
pensionsalderen som tjenestemand, og som ikke er omfattet af stk. 4, nr. 1,

2. opnar anden anseettelse pa andre vilkar end tjienestemandsvilkar inden for det i
tienestemandspensionslovens § 4a, stk. 1, nsevnte omrade, eller

3. opnar anseaettelse i et aktieselskab, som efter en opgaveomlaegning varetager de
arbejdsopgaver, inden for hvilke den pagaeldende var beskaeftiget som ansat i staten eller
folkekirken, og hvori staten ejer mere end 50 % af aktierne.”

Tjenestemandslovens § 11 angiver falgende om forpligtelsen til at udfere midlertidig
tjeneste i anden stilling:

"Inden for sit anseettelsesomrade har en tjenestemand pligt til at ggre midlertidig
tieneste i en stilling, der er sideordnet med eller hgjere end hans egen.”

De naevnte regler om stillingseendringer for tienestemaend blev sendret ved
tienestemandsreformen i 1969 og finder anvendelse for statstjenestemaend, der er
ansat eller udnaevnt i deres nuveerende stilling den 1. juli 1969 eller senere. For
statstienestemaend, der er ansat eller udnaevnt pa et tidligere tidspunkt, taler man
ikke om radighedslgn, men om ventepenge i 5 ar.

| neerveerende redegerelse vil alene radighedslgnnen for statstienestemaend, der er
ansat eller udnaevnt i deres stilling den 1. juli 1969 eller senere, blive omtalt.

| det felgende vil spargsmalet om hvilke stillingsaendringer, tienestemanden er
forpligtet til at finde sig i, blive omtalt. Om de stillingseendringer, der overskrider
greensen for, hvad tjenestemanden skal finde sig, benyttes traditionelt begrebet
"forflyttelse”.

Om andringer, der er sa veesentlige, at der ikke alene er tale om forflyttelse, bruges
begrebet "stillingsnedlaeggelse”.

Tjenestemandens anseettelsesomrade er et af de vaesentlige elementer i vurderingen
af, om en stillingsaendring kan finde sted, og anseettelsesomraderne i Staten er
udvidet veesentligt efter ikrafttraeden af tjienestemandsloven af 1969.
Anszettelsesomradet i Staten er som udgangspunkt vedkommende ministerium med
tilhgrende institutioner. For tienestemaendene i Naviair er anseettelsesomradet
Transport- og Energiministeriet med tilhgrende institutioner og departementer i
staten. Udvidelsen af anseettelsesomradet har vaesentlig betydning for mulighederne
for stillingseendringer, herunder geografiske omflytninger.
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Ved vurderingen af, om en stillingsaendring ligger inden for det hidtidige
anseettelsesomrade skal der primeert laegges veegt pa fire forhold:
anseaettelsesomradet, stillingsbetegnelsen, lgngrad og tjenestested.
Tjenestemandskommissionen angiver dog, at der alene skal leegges veegt pa de to
farstnaevnte forhold, nar der tages stilling til, hvilke aendringer tjenestemanden er
forpligtet til at acceptere.

Det vaesentlige element i begrebet forflyttelse er, at tienestens karakter ikke aendres.
Andringen ma veere af en sadan art, at stillingen ogsa efter eendringen kan ligge
inden for stillingsbetegnelsen, saledes som denne afgreenser stillingens art.

Ud over de naevnte kriterier, er der yderligere den begreensning, at stillingen efter
gendringen fortsat skal veere passende. Her sigtes efter Tjenestemandskommissionen
af 1965’s bemeerkninger til momenter som alder, helbred og uddannelse og desuden
den saedvanlige opfattelse af status.

Der kan efter tienestemandslovens § 12, stk. 2, palaegges en tjenestemand at
overtage en stilling uden for sit hidtidige ansaettelsesomrade, hvis tjenesten efter sin
karakter svarer til tienestemandens hidtidige stilling og méa anses for passende for
ham.

Betingelserne for at give paleeg efter § 12, stk.2, er at aendringer i forvaltningens
organisation eller arbejdsform ggr det ngdvendigt og at der gives tilslutning fra det
sakaldte Omflytningsnaeevn, jf. tienestemandslovens § 13.

Denne bestemmelse om paleeg om overtagelse af stilling udenfor sit hidtidige
anseettelsesomrade geelder ifglge beteenkning 483/1969 p. 117, alene omflytning af
personale inden for statsadministrationen og dermed som udgangspunkt ikke
omflytning til den kommunale forvaltning eller til et statsaktieselskab.

Justitsministeriet har i et notat fra 1990 angivet, at tienestemaend kan veere forpligtet
til at gore tjeneste i et statsaktieselskab. Det gar ikke nogen forskel, at aktieselskabet
vil indga som et datterselskab i et holdingaktieselskab. Justitsministeriet leegger
navnlig vaegt pa, at tienestemaendene bevarer de samme funktioner i det nyoprettede
aktieselskab, at aktieselskabet vil veere 100 % ejet af holdingselskabet, at Staten vil
eje mindst 75 % af aktierne i holdingaktieselskabet, og at holdingaktieselskabet i
gvrigt vil veere underkastet en intensiv statslig styring og kontrol gennem lovgivning
0g koncession.

Afggrende for, om en tjenestemand kan forpligtes til at lade sig beskeeftige i et
statsligt aktieselskab, er, at der ikke sker sddanne sndringer i bade rammerne for og
det konkrete indhold i de pageeldendes arbejdsforhold, at der er tale om en forflyttelse
i ienestemandslovens forstand. Heri indgar ogsa en vurdering af, hvorvidt selskabet
drives efter de samme overordnede principper og under fuld statslig styring, som var
geeldende far omdannelsen til aktieselskab.

| den forbindelse er det ved overvejelser om en reekke aktiesalg blevet vurderet, om
det forhold, at staten nedbringer sin ejerandel, i sig selv kan gare, at der er tale om
en forflyttelse i tienestemandslovens forstand. Spargsmalet har ikke veeret
domstolsprgvet, men Justitsministeriet har vurderet, at salg af en mindre aktiepost
neeppe kan begrunde, at forflyttelsesgraensen nas, hvis selskabet forsat drives efter
de principper, der var geeldende forud for omdannelsen. Derimod vurderes der at
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veere tale om forflyttelse, hvis staten seelger stagrre dele af aktiebeholdningen (mere
end 25 pct.).

Det bemeerkes, at denne graense ikke er forankret i aktieselskabslovgivningen og er
strammere end det, der normalt antages at give kontrol over et aktieselskab. |
aktieselskabsloven er kvalificeret flertal sdledes angivet som 2/3 af aktierne, hvilket
giver mulighed for at gennemfgre f.eks. vedtsegtsaendringer. Tilsvarende anvendes
en greense pa 50 pct. af aktierne for, hvornar et aktieselskab opfattes som et
datterselskab og derfor skal indga fuldt i koncernregnskaber. Endelig er et statsligt
aktieselskab blandt andet defineret ved, om staten ejer over 50 pct. af aktierne.
Graensen pa de 25 pct., der antages at geelde ved afgarelser om, hvorvidt
tienestemaend kan forpligtes til at lade sig udlane, ma saledes siges at yde
tienestemaendene en betragtelig beskyttelse.

Der er dog grund til at veere opmaerksom pa, at staten kan afgive kontrol pa anden vis
end gennem aktiesalg. Hvis staten saledes afhaender en mindretalsaktiepost til en
strategisk eller finansiel investor, vil denne typisk kreeve indflydelse pa f.eks.
budgetter og forretningsplaner, hvis vedkommende skal skyde midler ind i et selskab,
hvor staten bevarer aktiemajoriteten.

| sadanne tilfeelde vil det bero pa en konkret vurdering, om staten fortsat kan siges at
have kontrollerende indflydelse og tjenestemeaendene dermed har en forpligtelse til at
lade sig udlane til selskabet. Der har dog aldrig veeret tilfeelde, hvor denne
problemstilling har veeret aktuel, hvorfor det ikke er muligt at sige, hvor greensen for
statslig kontrol gar.

Peer Schaumburg-Mduller og Erik Werlauff har i en artikel i UfR2006.220ff sat
spgrgsmalstegn ved den hidtil herskende fortolkning af Justitsministeriets gamle
notater og forbeholdene i litteraturen i forhold til, om tjenestemaend ikke kan omfattes
af virksomhedsoverdragelsesloven. Forfatterne konkluderer, at man snarere end at
laegge afg@rende veegt pa, om Staten fortsat ejer mindst 75 % af aktierne i
statsselskabet ma antage, at tienestemaend ogsa kan virksomhedsoverdrages uden
individuelt samtykke, hvis bare der sker bevarelse af de rettigheder, som knytter sig til
tienestemandsanseaettelsen, herunder at medarbejdernes pensionsrettigheder fra
Staten/kommunen skal veere sikret, at disciplineersystemet opretholdes, og at
anseettelsesforholdet er omfattet af forvaltningsloven og offentlighedsloven.

Forfatterne baserer sine konklusioner pa tjienestemandsrettens dom af 19. januar
2004, hvor man tog stilling til, om tjenestemaend var forpligtet til i forbindelse med
nedlaeggelsen af Boligministeriet at folge med en del af forretningerne, der blev
overfart til Erhvervs- og Boligstyrelsen under @konomi- og Erhvervsministeriet.
Tjenestemandsretten naede frem til, at der ikke foreld en aendring af
ansaettelsesomradet i tienestemandslovens § 12’s forstand, nar en opgave ved en
resortomlaegning blev flyttet fra et ministeromrade til et andet, og Finansministeriet
blev derfor frifundet.

Ligeledes baserer forfatterne sig pa Hgjesterets dom af 8. februar 2006, som angar
tidligere statstjenestemaend, som var ansat pa tjenestemandslignende vilkar med
bevarelse af retten til statstienestemandspension og radighedslgn i et nu privatiseret
tidligere statsselskab (og som ganske vist tidligere havde accepteret overgangen til et
statsselskab), hvor Hgjesteret fastslar, at tienestemandslovens § 12 ikke antages at
yde beskyttelse imod, at et funktionsomrade overdrages fra én virksomhed til en
anden.
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Forfatterne konkluderer:

"Det synes herefter naerliggende at antage, at tjienestemaend ogsa kan
virksomhedsoverdrages uden individuelt samtykke, hvis bare der sker bevarelse af
de rettigheder, som knytter sig til tienestemandsanseettelsen, herunder at
medarbejderens pensionsrettigheder fra Staten/kommunen skal veere sikret, at
disciplineersystemet opretholdes, og at anseettelsesforholdet er omfattet af
forvaltningsloven og offentlighedsloven.”

Det ma dog i naerveerende sammenhaeng konkluderes, at der ikke pa basis af
tienestemandsrettens dom af 19. januar 2004 og Hgjesteretsdom af 8. februar 2006
synes tilstreekkelig klarhed til at antage, at den i praksis tidligere anerkendte graense
pa 75 % ejerskab ikke fortsat som udgangspunkt skal fglges.

Statstjenestemaend har bl.a. et lovmaessigt krav pa pension efter
tienestemandspensionsloven. Pensionen udbetales af staten. Staten kan ikke uden
seerlig lovhjemmel udbetale pension til medarbejdere, der ved udlicitering overgar til
anseettelse i en virksomhed, der ikke er et statsselskab eller hvor overgangen ikke
sker ved lov.

Hvis der bliver tale om, at greensen for aendringer i tienestemandsstillingen er
overskredet, betragtes dette som om, at tienestemanden er afskediget. Hvis stillingen
betragtes som nedlagt, har tienestemanden ret til radighedslan.

Konsekvenser kan opstilles saledes:

¢ Huyis stillingen ikke betragtes om nedlagt, og der heller ikke statueres forflyttelse, er
konsekvensen, at tienestemanden ma acceptere sendringen. Hvis ikke pageeldende
gnsker det, ma tjenestemanden opsige sin stilling, og dette sker med opsat pension,
hvis betingelserne herfor er opfyldt. Dette geelder ogsa, hvis stillingen nok er
nedlagt, men der er tilbudt tienestemanden en anden passende stilling.

o Huvis der ikke er tale om, at stillingen betragtes som nedlagt, men der dog statueres
forflyttelse, har tienestemanden krav pa pension, hvis betingelserne herfor er

opfyldt.

e Huyis stillingen betragtes som nedlagt og den tilbudte stilling ikke er passende, har
tienestemanden ret til radighedslgn og derefter eventuelt pension.

¢ Det antages, at retsvirkningen af, at forflyttelsesgreensen er overskredet, er endeligt
reguleret i tienestemandsloven og tjenestemandsregulativerne. Tjenestemanden
kan saledes som udgangspunkt ikke ved siden af pensionen fa erstatning.

Ifglge Oluf Emborg og Peer Schaumburg-Mdiller i Offentlig Arbejdsret p. 321 har der
traditionelt veeret opereret med 3 Igsningsmodeller i tilfaelde af overfarsel af
tjenestemaend:

1. Statsselskabet tilbyder tjenestemaendene overgang til ansaettelse i selskabet. En accept
heraf indebzerer, at de pageeldende efter ansggning afskediges fra statens tjeneste og
opnar ret til seedvanlig opsat tjenestemandspension, og at de opnar anseettelse i
aktieselskabet pa privatretlige anseettelsesvilkar. Der er ingen tvivl om, at ingen
tienestemand kan paleegges en sadan afgerende aendring i ansaettelsesvilkarene, og
overgangen til overenskomstanszettelse ma saledes baseres pa i princippet frivillige
aftaler,

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 22 of 218
Definition Phase Final Report



LFy= NUAC Programme NAVIAIR

2.

tienestemaend der ikke @nsker at overga til privatretlig anseettelse, kan i stedet veelge at
gare tjeneste i statsselskabet og bevare deres anseettelsesforhold til staten. | sa fald
udbetaler staten lan mv. og afholder udgiften til pension til de pageeldende. Selskabet
refunderer staten de lgnninger, pensioner, radighedslgnninger og ventepenge mv., der
udbetales tjenestemaendene. Der lzegges i oprettelseslovenes motiver ikke skjul pa, at
videre avancement for de udlante tienestemaend bgr forudsaette overgang til anseettelse i
selskabet, eller

hvor betingelserne ikke er opfyldt for, at tienestemaendene kan beordres til at ggre
tieneste i statsselskabet og hvor tienestemaendene hverken accepterer overgang til en
privatretlig anseettelse i selskabet eller et udlan til selskabet, ma tienestemaendene som
falge af deres stillingers bortfald paregne at blive afskediget med ret til radighedslgn mv.,
medmindre der i overensstemmelse med tjenestemandslovens 88 12 og 13 kan anvises
dem en anden passende stilling i staten.

Endelig har man i forbindelse med enkelte statsselskabsdannelser valgt en 4.
mulighed, nemlig lovgivning, der sikrer at medarbejderne i statsselskabet har de
samme rettigheder og forpligtelser som pa det statslige omrade.

Etablering af udlansordninger har i praksis vist sig ikke at veere helt uproblematiske,
hvad enten tjienestemaendene forpligtes til at lade sig udlane eller ger det frivilligt.
Erfaringer har vist, at en reekke udlante tjenestemaend har fglt sig darligere behandlet
end deres overenskomstansatte kolleger, da de udlante tienestemaend ikke er direkte
ansat i virksomheden. Dette har givet sig udslag i en raekke klager fra udlante
medarbejdere til det ministerium, hvor den pagzeldende formelt er ansat.

Det har ligeledes fra visse selskabers side veeret fremfgrt, at man foretraekker, at
medarbejderne er ansat og ikke udlant, idet det er vanskeligt at engagere udlante
medarbejdere i virksomheden.

Der er saledes naeppe megen tvivl om, at det set fra selskabets side er en fordel, hvis
tienestemandsproblematikken handteres, inden et statsligt aktieselskab stiftes. Dette
ma dog ske p& en made, hvor tjienestemaendenes rettigheder respekteres i den
forstand, at de tilbydes en passende kompensation for frivilligt at opgive dem. Det ma
dog ogsa slas fast, at tienestemaend kan forpligtes til at lade sig udlane, sé leenge
staten bevarer kontrol, og der ikke i gvrigt sker veesentlige sendringer, hvorfor
tilstedeveerelsen af tienestemaend ikke i sig selv kan siges at udggre en barriere for
dannelsen af et statsligt aktieselskab.

Omvendt forholder det sig ved omdannelser, der medfgrer, at staten ikke lsengere har
kontrol. Safremt et starre antal tienestemaend ikke gnsker at lade sig frivilligt udlane,
vil staten ifalde en betragtelig skonomisk forpligtelse. Det vil sdledes ofte vaere
vanskeligt at finde anden passende beskeeftigelse inden for staten, hvorved de
pagaeldende far ret til tre ars radighedslgn samt pension. Denne statslige
gkonomiske forpligtelse kan overstige de gevinster, der kan opnas ved en
gennemfgrelse af omdannelsen.

| det felgende naevnes en raekke eksempler pa handtering af
tienestemandsproblematikken i forbindelse med andre omdannelser:

Politimodellen
Ved lov nr. 166 af 18. maj 1937 overfgrtes det kommunale politi til staten.
Tjenestemaendene kunne vaelge enten at sgge statsanseettelse eller at bevare det

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 23 of 218

Definition Phase Final Report



=LFY= NUAC Programme NAVIAIR

kommunale ansaettelsesforhold med pligt til at gare tjeneste i staten, uden at dette i
gvrigt gjorde nogen forskel i deres opgaver. Staten betalte fra overgangen lgn samt
en forholdsmaessig del af pensionsydelserne. Det synes forudsat i bemaerkningerne
til lovforslaget, at overfarslen ikke ville indebzere en forflyttelse, som udlgste krav pa
ventepenge eller pension.

Giro Bank

| forbindelse med oprettelsen af Giro Bank A/S vedtoges en seerlig lov nr. 322 af 31.
maj 1991 om GiroBank A/S. Af lovens § 7 fremgar, at for statstienestemeend i
statsvirksomheden Postgiro, som ved stiftelsen af aktieselskabet eller pa et tidspunkt
indtil 2 ar derefter overgar fra staten til ansaettelse hos GiroBank A/S, savel som for
statstjenestemaend, der frivilligt lader sig udlane til Girobank A/S, afholder staten
udgifter til pension efter tienestemandspensionsloven. De i Postgiro
tienestemandsansatte medarbejdere blev saledes ikke "tvunget” med over i GiroBank
A/S. | bemaerkningerne til lov om GiroBank A/S hedder det, at overfarsel af
statstjenestemaend til aktieselskabet sker pa grundlag af et tilbud til den enkelte
medarbejder. Tilbuddet baseres pa den med en statstjenestemandsorganisation
indgaet overenskomst og de heri indeholdte overgangsbestemmelser, som sikrer de
bergrte tienestemaend mod forringelser i lan og gvrige ansaettelsesvilkar. Accept af
anseettelsestilbuddet vil indebzere, at de pagaeldende bringer deres
anseaettelsesforhold som statstjenestemaend til ophgr. De statstjenestemaend, der ikke
gnsker at blive ansat i selskabet, kan bevare deres anseettelsesforhold til staten og
frivilligt lade sig udlane til aktieselskabet.

Kgbenhavns Lufthavne A/S

| tilknytning til oprettelsen af Kgbenhavns Lufthavne A/S fastholdt tienestemaendene i
henhold til lovgivhingen om omdannelse af statsvirksomheden Kgbenhavns Lufthavn
til et aktieselskab, deres ansaettelse i staten, indtil de matte have modtaget og
accepteret tilbud om ansaettelse i aktieselskabet pa overenskomstmaessige vilkar.

Kgbenhavns Havn A/S

Kgbehavns Havn A/S udskilte virksomhedens havnedrift til det nyetablerede svenske
aktieselskab Copenhagen Malmé Port AB. Copenhagen Malmd Port AB var ejet 50 %
af Malmod Hamn AB og 50 % af Kgbenhavns Havn A/S, og var beliggende i
Kgbenhavn. | forbindelse med udskillelsen af Kgbenhavns Havns havnedrift blev 4
tjenestemaend udlant til Copenhagen Malmo Port AB i henhold til Udlansaftale af 22.
maj 2001 mellem Kgbenhavns Havn A/S og Copenhagen Malmd Port AB.

U 1997.2909 (CO Il mod Finansministeriet og Grgnlands Hjemmestyre)

| dommen statueres, at tienestemaend i Den Kongelige Grgnlandske Handel matte
finde sig i udlan til et aktieselskab under Grgnlands Hjemmestyre med bevarelse af
deres tjenestemandsanseettelse, uden at de herved var berettiget til radighedslegn.
Der blev ikke gennem udlansordningen zendret pa deres ansaettelsesvilkar pa en
made, der matte sidestilles med afskedigelse og stillingsnedleeggelse, jf. herved
tienestemandslovens § 32. Selve det forhold, at de blev palagt at udfgre arbejde for
et aktieselskab, kunne ikke sidestilles med afskedigelse og stillingsnedlaeggelse. De
konkrete forandringer, der var sket, bl.a. ved begreensning af tjenesten til kystfart med
mindre skibe, gik ikke ud over, hvad der var omfattet af arbejdsgiverens ret til at lede
og fordele arbejdsopgaverne.

Tele Danmark Mobil A/S
| forbindelse med overfarsel af opgaver fra Telestyrelsen, Tele Sgnderjylland A/S og
Telecom A/S til Tele Danmark Mobil A/S vedtoges ved lov i 1992 en
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refusionsordning. Det bestemmes i loven, at staten efter
tjenestemandspensionslovens regler afholder pensionsudgiften bade for de
tienestemaend, som ved lovens ikrafttreeden eller inden for 2 ar derefter overgar fra
staten til anseettelse i sidstnaevnte selskab og for de tjenestemaend, der frivilligt lader
sig udlane til selskabet. Koncernens moderselskab Tele Danmark A/S indbetaler
labende pensionsbidrag til staten for det tidsrum, hvor den ansatte optjener
pensionsalder i Tele Danmark Mobil A/S.

Post Danmark A/S

1. januar 2002 overgik 11.272 statslige tjienestemaend til overenskomstanseaettelse i
Post Danmark A/S. Tjenestemaendene fik mulighed for at veelge mellem to forskellige
modeller for overgang til overenskomstansaettelse.

Model 1
e Bevarelse af retten til radighedslgn eller ventepenge og tienestemandspension

e En engangsbetaling fra Post Danmark til medarbejderen pa 50.000 kr. (fer skat),
som kompensation for accept af en udvidet fortolkning af begrebet "passende
stilling". Medarbejderen forpligter sig saledes til at patage sig andet arbejde inden
for Post Danmark A/S med tilhgrende datterselskaber, hvis medarbejderen er fysisk
og kvalifikationsmaessigt i stand til at udfare det pageeldende arbejde. Dette
engangsvederlag kan konverteres til kgb af forhgjet pension.

Model 2
e Bevarelse af retten til rAdighedslgn eller ventepenge og tjenestemandspension

e Pligt til at lade sig forflytte til anden passende stilling saledes, at udlan sker i
henhold til den hidtidige praksis ved fortolkning af tienestemandslovens § 12.

Feelles for de to modeller var, at de tjienestemeend, som valgte at overga til
overenskomstanseettelse, blev sikret de samme rettigheder, hvis Post Danmark A/S
skulle ga konkurs, som de tjenestemaend, der valgte ikke at overga til
overenskomstanseettelse. | alt valgte 10.627 personer at overga til
overenskomstanseettelse i henhold til model 1, 1.645 personer valgte model 2, mens
502 personer valgte at forblive tjienestemaend.

C Ikke funktionaerer

Det findes ikke megen retspraksis for denne medarbejdergruppe, hvilket dog ikke
indebeerer, at der ikke kan paleegges disse medarbejdere eendringer i
arbejdsopgaver, tjenestested mv. Der kan kun siges det generelle, at der skal tages
udgangspunkt i den enkelte ansattes anseettelsesvilkar, saledes som disse kommer
til udtryk i anseettelseskontrakten og en evt. kollektiv overenskomst. Desuden skal
tages i betragtning de mulige aendringer, der er foretaget heri efter ansaettelsen og de
faktiske eendringer af arbejdsomradet, der kan konstateres i lgbet af ansaettelsen. Det
ovenfor anfgrte om funktionaerer, jf. pkt. 8.1.4.2 A Funktionaerer kan anvendes som
vejledning ogsa for ikke-funktionzerer.

8.1.5 Generelt om opsigelse af medarbejdere

Bilag 4 til Appendix 9 Vilkar og procedurer for opsigelse af medarbejdere i Naviair
indeholder en oversigt over vilkarene for opsigelse af medarbejdere hos Naviair
fordelt pa medarbejdergrupper, herunder reglerne om opsigelsesvarsler mv.
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Folgende generelle bemaerkninger om proceduren ved opsigelse af offentlige
medarbejdere skal fremhaeves.

Afskedigelse af en medarbejder ansat i staten er en afggrelse omfattet af
forvaltningsloven, og derfor skal medarbejderen partshgres, forinden der traeffes
beslutning om afskedigelse, jf. FVL kap 5.

Det betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig redeggrelse til den ansatte
om grundlaget for den pateenkte afskedigelse indeholdende:

¢ De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tilleegger veegt.
¢ Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen.
e Eventuelle bevismaessige vurderinger.

e Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder hvilke retsregler, der
teenkes anvendt, og hvordan disse forholder sig til den konkrete sag.

En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal veere ledsaget af en
skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf. forvaltningslovens § 22.

De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeaerer, at den skal indeholde:
e en sagsfremstilling,
¢ en redegarelse for hovedhensynene bag den skansmaessige opsigelse og

¢ en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den ansatte har fremfart
under sagsforlgbet, herunder i forbindelse med partshgringen.

Disse regler geelder uanset om medarbejderen er tjenestemand, overenskomstansat
eller ikke-overenskomstansat. Der henvises til Bilag 4 til Appendix 9 Vilkar og
procedurer for opsigelse af medarbejdere i Naviair for en gennemgang af
saerreglerne for de enkelte medarbejdergrupper, herunder tjenestemaend.

8.1.6 Merger

Dette scenarie har fglgende karakteristika:
o Et samlet selskab til Igsning af alle opgaver.

o Det fortsaettende selskab skal veere et svensk aktiebolag (AB) med driftssted i
Malmg eller et dansk aktieselskab med driftssted i Kgbenhavn (herefter bensevnt
NUAC).

e Ejes 50 % af Naviair og 50 % af LFV/ANS.
¢ Naviair og LFV/ANS fortseetter med at eksistere som juridiske enheder.
¢ Under NUAC etableres muligvis et helejet dansk og svensk datterselskab.

¢ Nyanseettelser sker i det nye samlede selskab (NUAC) i forhold til administrative og
support processer. Operativ drift sker i de danske og svenske datterselskaber.

e Mulighed for transitionsperiode (dvs. periode hvor ansatte gradvist udfases fra
LFV/ANS og Naviair, mens nyansatte ansaettes i NUAC).

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 26 of 218
Definition Phase Final Report



=LFY= NUAC Programme NAVIAIR

8.1.6.1 Virksomhedsoverdragelsesloven

Det laegges til grund, at der vil ske overdragelse af aktiviteter fra Naviair til det nye
selskab NUAC. | hvilket omfang der overfgres medarbejdere fra Naviair til NUAC er
uklart, da der primaert er lagt veegt pa, at nyanseettelser skal ske i det nye selskab.

Leegges det til grund, at der overfgres medarbejdere fra Naviair til NUAC, vil
virksomhedsoverdragelsesloven antageligt finde anvendelse pa overdragelsen. Det
understreges dog, at den endelige vurdering heraf vil vaere afhaengig af, hvorledes
den endelige overdragelse struktureres og gennemfgres.

8.1.6.2 Geografisk flytning af medarbejderes arbejdssted

Der kan potentielt blive tale om geografisk flytning af medarbejderes arbejdssted i
samtlige medarbejdergrupper.

Det spgrgsmal, der skal besvares i denne sammenhaeng er, om Naviair vil kunne
paleegge sine medarbejdere at skifte arbejdsplads internt i Danmark og fra
Kgbenhavn til Malmg.

| HR-arbejdsgruppens rapport om personalemaessige forhold version 2.0 af 26.
januar 2006, er der p. 21, angivet, at en medarbejder, der skal arbejde i Sverige og
som samtidig veelger at bevare sin hidtidige bopzel, i veerste fald far ca. 55 km
leengere til arbejde (afstanden mellem Naviair (Kgbenhavn) og Malmd Sturup
Airport). Medarbejderen skal betale broafgift DKK 2.525 pr. maned (50 enkeltrejser).

Aftale om tjenesterejser af 30. juni 2000 indgaet mellem Finansministeriet og
Statsansattes Kartel, Statstjienestemaendenes Centralorganisation Il, Akademikernes
Centralorganisation, Leerernes Centralorganisation samt Overenskomstansattes
Centralorganisation finder anvendelse pa tjenestemaend, tienestemandslignende
ansatte og ansatte omfattet af en overenskomst indgaet mellem Finansministeriet og
en af ovennavnte centralorganisationer eller organisationer, der har tilsluttet sig en af
ovennavnte organisationer.

Aftale om tjenesterejser indeholder en reekke bestemmelser om de merudgifter, som
en ansat pafares i forbindelse med tienesterejser, herunder udgifter til transport,
maltider, overnatning mv. Aftalen indeholder desuden saerlige bestemmelser om
udstationering. Der er tale om en udstationering omfattet af aftalen, hvis:

o det ved tjenesterejsens pabegyndelse eller senere er oplyst over for den ansatte, at
tienesterejsen skal vare mindst 28 dage samme sted, og

e der overnattes pa udstationeringsstedet.

Konsekvensen af, at udlan eller udstationering af medarbejdere omfattes af
bestemmelserne om udstationering i Aftale om tjenesterejser, er blandt andet, at den
ansatte under udstationeringen er berettiget til time- og dagpenge til deekning af
maltider og smaforngdenheder, transport pa bestemmelsesstedet mv.

Aftalen om tjenesterejser indeholder imidlertid ikke regulering af i hvilket omfang
medarbejderne er forpligtede til at acceptere udlan/udstationering og vil derfor ikke
blive omtalt yderligere i denne sammenhaeng.
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8.1.6.2.1 Funktionaerer

Bilag 2 til Appendix 9 Oversigt over det geografiske og faglige omrade for
overenskomsterne geeldende for medarbejdere i Naviair indeholder en oversigt over
de for Naviair relevante overenskomsters faglige og geografiske omrade.

Bilag 3 til Appendix 9 Oversigt over tjenestested angivet i ansaettelseskontrakter —
Naviair angiver hvorledes ansaettelseskontrakterne i Naviair har reguleret
tjienestestedet.

Stillingtagen til en geografisk flytning af medarbejdere internt i Danmark, vil afheenge
af, om eendringen betragtes som vaesentlig. Dette vil athaenge af en raekke forhold,
herunder forlaengelse af afstand til arbejdspladsen, gget transporttid, ggede
transportomkostninger og evt. seerlige ulemper for den enkelte medarbejder. Til
illustration af geeldende ret, skal en reekke domme naevnes:

U56/869VL

En funktionzer skulle ikke acceptere en overflytning fra et kontor i Arhus til nye
bygninger i Lystrup, ca. 9 km fra Arhus, da en s vaesentlig sendring skulle have
veeret varslet med opsigelsesvarsel.

U76/920H

Fastslog at en flytning af arbejdsstedet fra Gothersgade i Kgbenhavn til Ballerup var
en sa vaesentlig eendring af arbejdsforholdet, at F ikke var pligtig at affinde sig
hermed. Ved afgarelsen lagde man veegt pa, at flytningen medfarte en merudgift til
transport mellem hjem og arbejdsplads pa kr. 82,00 om maneden og en forgget
transporttid pa ca. 1 time om dagen.

U81/302H

F skulle under de konkrete omstaendigheder have affundet sig med en flytning af
arbejdsstedet fra Bagsveerd til Frederikssund (afstand ca. 35 km). Afggrende herfor
var, at A tilbad at stille transportmiddel til radighed for F, at transporten kunne forega
inden for seedvanlig arbejdstid, at F ogsa tidligere havde benyttet firmaets vogn til
transport mellem hjem og arbejdsplads, at F bl.a. var beskaeftiget som chauffgr og at
der alene var tale om en ordning geeldende i opsigelsesperioden.

U92/937VL

F var ikke forpligtet til i den sidste maned af opsigelsesperioden at flytte arbejdssted
fra Herning til Thorning (ca. 36 km), selv om der blev tilbudt kompensation for
biludgifter og selv om karsel kunne finde sted i arbejdstiden.

Da det ikke pa nuvaerende tidspunkt er oplyst, hvortil en flytning i Danmark vil ske,
kan denne problemstilling ikke behandles yderligere pa nuvaerende tidspunkt.

| relation til flytning af de danske medarbejderes arbejdssted til Sverige, ma det med
udgangspunkt i de generelle bemaerkninger om aendring af anszettelsesvilkar for
funktioneeransatte lsegges til grund, at en sendring af arbejdsstedet fra Kgbenhavn til
Malmo vil veere en veesentlig eendring, der skal varsles med funktionaerernes
individuelle opsigelsesvarsler og som medarbejderne ikke er forpligtet til at acceptere.
Ved denne vurdering er der lagt veegt pa:

e at den geografiske afstand forgges med op til 55 km eller i alt 110 km dagligt til og
fra arbejde,
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e at transportomkostningerne forgges vaesentligt,
e at medarbejdernes skattemaessige og sociale sikring kan sendres samt

e at de kollektive overenskomster ikke finder anvendelse i udlandet.

@nskes aendringen gennemfgrt, skal den som naevnt varsles og de medarbejdere,
der afslar eendringen betragtes som opsagt af Naviair med dertil knyttede rettigheder
eller der ma kompenseres med kortere arbejdstid og/eller delvis deekning af
transportomkostningerne.

For de medarbejdere der accepterer varslingen, skal der tages stilling til en reekke
forhold:

¢ Huyis flytningen af medarbejdere sker i forbindelse med overfarslen af aktiviteterne til
NUAC finder virksomhedsoverdragelsesloven anvendelse og fastslar, at
medarbejderne bevarer deres rettigheder overfor erhververen.

e De kollektive overenskomster, som eventuelt har fundet anvendelse pa
medarbejderne i Danmark, finder ikke anvendelse i udlandet, og erhververen kan i
gvrigt have frasagt sig de kollektive overenskomster i medfar af
Virksomhedsoverdragelseslovens § 4a.

o Der eksisterer vaesentlige forskelle mellem anseettelsesvilkarene for de danske
medarbejdere sammenlignet med de svenske medarbejdere i tilsvarende stillinger.
Det er ikke hensigtsmaessigt pa langt sigt at have forskellige anseettelsesvilkar.

e Naviair bar sa tidligt som muligt forhandle med henholdsvis de danske og de
svenske fagforeninger om de fremtidige anseettelsesvilkar for de overfarte
medarbejdere. Der kan blive tale om at forhandle evt. overgangsordninger pa plads.

8.1.6.2.2 Tjenestemeend

Om flytning af tienestemaends arbejdssted til en anden geografisk arbejdsplads i
Danmark, skal ggres falgende generelle bemeaerkninger, idet det ikke er oplyst, til
hvilken anden dansk lokalitet, flytningen vil ske.

Der henvises generelt til afsnit 8.1.4 Generelt om aendring af ansaettelsesvilkar
ovenfor om aendring af ansaettelsesvilkarene for tienestemaend. Forbliver
tienestemaendene ansat i Naviair, vil afggrelsen af, hvor vidt tienestemaendene er
forpligtet til at tale en sadan flytning, i henhold til tienestemandslovens § 12, stk. 1,
afheaenge af, om der sker aendring af tjenestens karakter, og om stillingen fortsat kan
anses for passende for tienestemanden.

Retspraksis har vist, at tienestemaendene i vidt omfang skal underkaste sig de
forandringer, der matte blive bestemt. Der er sdledes eksempler pa, at tienestemaend
har mattet acceptere, at arbejdstiden er blevet forleenget samt at tjenestestedet er
blevet flyttet.

| dommen U1980/13H blev en stationsforstander ved en kgbenhavnsk station anset
for forpligtet til at udfere tjeneste ved Birkergd Station.

Ved dommen i U1997/1621H blev en afdelingschef i Told- og Skattestyrelsen anset
forpligtet til at overtage en stilling som regionschef i Naestved, efter at hans stilling
som chef i Kgbenhavn var blevet nedlagt. Det forhold, at tjienestestedet er beliggende
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i betydelig afstand fra appellantens hidtidige tjenestested i Kgbenhavn, fandtes ikke
heller ikke sammenholdt med tjenestemandens alder pa 61 ar — at udgare
tilstreekkeligt grundlag for at fastsla, at stillingen ikke var passende for ham.

Hvorvidt en intern flytning af tienestemaendenes arbejdssted i Danmark, skal
accepteres af tienestemaendene, kan der fegrst tages stilling hertil, nar det nye
tienestested kendes.

Ved en flytning af tienestemaendenes arbejdssted fra Danmark til Sverige, vil der
antageligvis veere tale om anseettelse i NUAC eller i et af NUAC helejet dansk eller
svensk aktieselskab. Ansaettelsesomradet for tjienestemaendene i Naviair er
Transport- og Energiministeriet med tilhgrende institutioner og styrelser, og det
nyoprettede NUAC og evt. datterselskaber under NUAC vil veere ejet af Naviair med
50 % og af LFV/ANS med 50 % og vil derfor ikke kunne anses for en del af
Transport- og Energiministeriet. Allerede fordi der er tale om en andring, der ligger
udenfor tjienestemaendenes hidtidige ansaettelsesomrade, kan den ikke gennemfares
tvangsmaessigt.

Selvom tjenestemaendene forbliver ansat i Naviair, vil man i henhold til
tjienestemandslovens § 12, stk. 1, na frem til, at selvom tjenesten efter sin karakter
svarer til den hidtidige stilling, ma det leegges til grund, at en sadan stillingseendring
ikke er "passende” for tienestemaendene og at de derfor ikke er forpligtede til at
acceptere den. Der laegges herved primeert vaegt pd, at der bliver tale om aendring af
tienestested (med 55 km, dvs. 110 km dagligt), gede transportudgifter, evt. eendrede
skatteforhold og social sikring for flyvelederne og at reglerne i den danske
tienestemandslovgivning ikke omfatter arbejde udfert i Sverige.

Et paleeg til tienestemaendene om at overga til det nyoprettede NUAC med
tienestested i Malmo vil vaere sa veesentlig en aendring af tienestemaendenes
hidtidige anseettelse, at der ikke blot tales om forflyttelse, men om nedlaeggelse af
stillingen. Dette betyder, at tienestemaendene vil veere berettiget til radighedslgn i 3 ar
og pension, medmindre de tilbydes anden passende anseettelse i Staten.

8.1.6.3 Udlan af medarbejdere

Det er ikke oplyst, hvorvidt der kan blive tale om udlan af medarbejdere. Der henvises
derfor generelt til afsnit 8.1.8.3 Udlan af medarbejdere nedenfor.

8.1.6.4 Nedleeggelse af stillinger/afskedigelser

Der kan potentielt blive tale om nedleeggelse af stillinger/afskedigelser for samtlige
medarbejdergrupper.

Hvis der opstar overtallighed i NUAC, vil det som udgangspunkt veere det nye
selskab som arbejdsgiver, der skal foresta de nadvendige afskedigelser. Der kan
indgas aftaler om, at LFV/ANS og Naviair skal friholde NUAC for udgifter i forbindelse
hermed. Vilkarene for disse opsigelser afhaenger af, om de medarbejdere, der skal
afskediges er omfattet af dansk ret eller svensk ret og i gvrigt af, hvilke vilkar de er
ansat pa. Dette er ukendt.

Opstar der overtallighed i Naviair, sker afskedigelserne ud fra de regler, der gaelder
om opsigelse af disse medarbejdere. Der henvises til Bilag 4 til Appendix 9 Vilkar og
procedurer for opsigelse af medarbejdere i Naviair og i gvrigt til afsnit 8.1.5 Generelt
om opsigelse af medarbejdere ovenfor.
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Udover egentlige afskedigelser kan Naviair veelge at afvikle overtalligheden i form af
naturlig afgang eller ved frivillige ordninger.

8.1.6.5 Flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed

Der kan potentielt blive tale om flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed for
alle medarbejdergruppers vedkommende.

8.1.6.5.1 Funktionaerer

En virksomhedsoverdragelse kan ikke i sig selv paberdbes af funktionaererne som en
veesentlig aendring af anseettelsesvilkarene. Kun hvis der sker andre veesentlige
aendringer i ansaettelsesvilkarene som f.eks. eendring af arbejdssted, vaesentligt
&ndrede arbejdsopgaver eller overgang til en mindre solvent arbejdsgiver, vil dette
kunne paberabes af funktionaeren som en veesentlig eendring af
anseettelsesvilkarene.

| neerveerende tilfeelde overgar funktionzererne fra at veere ansat under Transport- og
Energiministeriet til at veere ansat af et af Naviair og LFV/ANS i lige forhold ejet
svensk eller dansk aktieselskab eller et datterselskab under NUAC. Dette kan ikke i
sig selv paberdbes som en vaesentlig eendring af ansaettelsesvilkarene. Da
aendringen imidlertid har en raekke mulige falgevirkninger, sdsom aendring af
arbejdssted, bortfald af de kollektive overenskomster ved arbejde i Sverige, sendrede
skattevilkar og social sikring for medarbejderne ved arbejde i Sverige, kan disse
forhold fare til, at ansaettelse i NUAC indebeerer vaesentlige andringer i
anseettelsesvilkarene for medarbejderne med den konsekvens, at medarbejderne
ikke er forpligtede til at acceptere sendringerne, men kan betragte sig som opsagt
med deraf fglgende rettigheder.

8.1.6.5.2 Tjenestemeend

Anseettelsesomradet for tienestemaendene i Naviair er Transport- og
Energiministeriet med tilhgrende institutioner og styrelser. Det nyoprettede NUAC og
danske eller svenske datterselskaber vil veere ejet af Naviair og LFV/ANS og vil
derfor ikke kunne anses for en del af Transport- og Energiministeriet. Efter geeldende
praksis kan overfgrsel af tienestemaend i henhold til tienestemandsloven § 12, stk. 1
og 2, alene ske til statsejede selskaber, safremt den danske stat ejer mindst 75 % af
det pageeldende selskab.

Justitsministeriet angiver, at overgangen til anseettelse i et statsligt aktieselskab, hvor
staten fortsat star for pensionsforpligtelser mv. skal tales af tienestemanden, sa
leenge staten fortsat ejer 75 % af aktiekapitalen, idet der reelt ikke er nogen forskel i
anseettelsesvilkarene, idet staten fortsat har den fulde indflydelse. Dette forudseetter,
at der ikke samtidig sker andre vaesentlige andringer i anseettelsesvilkarene.

Et paleeg til tienestemaendene om at overga til det nyoprettede NUAC vil veere sa
vaesentlig en aendring af tjienestemaendenes hidtidige anseettelse, at der ikke kan
tales om forflyttelse, men om nedlaeggelse af stillingen. Dette betyder, at
tienestemaendene ikke kan tvinges til en sadan aendring, men vil veere berettiget til
radighedslegn i 3 ar og pension, medmindre de tilbydes anden passende anszettelse.

Der henvises i gvrigt til afsnit 8.1.6.2.2 Tjenestemaend ovenfor.
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8.1.6.5.3 Ikke funktionaerer

Der henvises til afsnit 8.1.6.5.1 om funktionaerer ovenfor.

8.1.6.6 Andring af medarbejdernes arbejdsopgaver

Der kan potentielt blive tale om aendring af arbejdsopgaverne for samtlige
medarbejdergruppers vedkommende.

Da det ikke er preaeciseret, hvilke aendringer af arbejdsopgaverne, der kan blive tale
om, henvises til det generelle afsnit om sendring af ansaettelsesvilkarene ovenfor pkt.
8.1.4 Generelt om aendring af anseettelsesvilkar. | det falgende gengives alene et par
generelle bemeerkninger.

8.1.6.6.1 Funktionaerer

Udover de greenser som eventuelt fglger af en kollektiv overenskomsts faglige
gyldighedsomrade, vil funktionaererne ikke veere forpligtede til at acceptere aendringer
i deres anseettelsesvilkar, safremt disse fremstar som veesentlige.

Stillingsaendringer som falge af interne omleegninger i virksomheden ma
funktionaeren som udgangspunkt skulle acceptere. Der kan veere tale om aendringer
forarsaget af rationaliseringer, struktureendringer, sammenlaegning af funktioner mv.
Disse andringer kan meget vel betyde, at funktionzerens arbejdsomrade udvides
eller indskreenkes. Endvidere er aendringer i form af afskedigelse af funktionaerens
naermeste leder, interne personaleflytninger, nye samarbejdspartnere, aendring i
geeldende rutiner mv. forhold, som er en del af arbejdsgiverens ledelsesret og ligger
derfor indenfor de eendringer, som funktionaeren ma tale.

Om der er tale om generelle eendringer pa virksomheden eller en konkret zendring for
den enkelte medarbejder, kan tilleegges en vis betydning. Beskyttelseshensynet er
starst, nar der er tale om individuelle sendringer.

Endvidere kan det veere afggrende, om sendringen er midlertidig eller mere
permanent. En funktioneer vil saledes skulle tale midlertidige aendringer i videre
omfang end permanente aendringer.

Det er de samlede aendringer, der skal vurderes. En raekke uveesentlige aendringer
f.eks. af henholdsvis arbejdssted og arbejdsopgaver, kan i kombination udggre en
vaesentlig andring, som medarbejderen ikke skal tale.

8.1.6.6.2 Tjenestemeend

Tjenestemandens anszettelsesomrade er et af de vaesentlige elementer i vurderingen
af, om en stillingseendring kan finde sted, og anseettelsesomraderne i Staten er
udvidet veesentligt efter ikrafttreeden af tienestemandsloven af 1969.
Anseettelsesomradet i Staten er som udgangspunkt vedkommende ministerium med
tilhgrende institutioner. Udvidelsen af ansaettelsesomradet har vaesentlig betydning
for mulighederne for stillingseendringer, herunder geografiske omflytninger.

Det vaesentlige element i begrebet forflyttelse er, at tienestens karakter ikke aendres.
Zndringen ma vaere af en sadan art, at stillingen ogsa efter eendringen kan ligge
inden for stillingsbetegnelsen, saledes som denne afgreenser stillingens art.
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Ud over de naevnte kriterier, er der yderligere den begraensning, at stillingen efter
gendringen fortsat skal veere passende. Her sigtes efter Tjenestemandskommissionen
af 1965’s bemaerkninger til momenter som alder, helbred og uddannelse og desuden
den sadvanlige opfattelse af status.

Huvis stillingen ikke betragtes som nedlagt, og der heller ikke statueres forflyttelse, er
konsekvensen, at tienestemanden ma acceptere eendringen. Hvis ikke pageeldende

ansker det, ma tjenestemanden opsige sin stilling, og dette sker med opsat pension,
hvis betingelserne herfor er opfyldt. Dette gaelder ogsa, hvis stillingen nok er nedlagt,
men der er tilbudt tienestemanden en anden passende stilling.

8.1.6.6.3 Ikke funktionaerer

Der henvises til afsnit 8.1.6.6.1 om funktionaerer ovenfor.

8.1.6.7 @vrige aendringer i ansaettelsesvilkar

Det er ikke praeciseret, hvilke gvrige andringer af ansaettelsesvilkarene, dette
scenarie vil medfgre. Det ma dog antages, at der ved forflyttelse af medarbejdere fra
Danmark til Sverige og vice versa, vil veere behov for pa sigt at ensrette de forskellige
ansaettelsesvilkar.

Der henvises i den forbindelse til den udfgrlige sammenligning af
anseettelsesvilkarene, der er gennemfgrt i Rapport af 26. januar 2006 af HR
arbejdsgruppen om personalemeessige forhold version 2.0, afsnit 5 (og bilag 5 og 6)
for sa vidt angar danske og svenske flyveledere. Gruppen fremhaever szerligt de store
forskelle i reglerne om opsigelse, pension og ferie samt, at de danske flyveledere
lanningsmeessigt ligger noget hgjere end svenskerne.

Det ligger udenfor denne rapport at foretage en sammenligning af
anseettelsesvilkarene mellem @vrige personalegrupper.

8.1.7 NUAC/skane
Dette scenarie har fglgende karakteristika:

¢ Nyt tredje selskab etableres til shared services opgaver (NUAC AB).

¢ Det nye selskab ejes 50 % af Naviair og 50 % af LFV/ANS.

e LFV/ANS og Naviair fortseetter som uafhaengige organisationer.

o Det tredje selskab skal veere et svensk aktiebolag (AB) med driftssted i Malmg.
o Medarbejdere samles i 3 ressourcepuljer.

¢ 40 danske flyveledere flyttes til Sverige (Malmo) for at arbejde med Upper Airspace
og 40 svenske flyveledere flyttes til Danmark for at arbejde med Lower Airspace.

8.1.7.1 Virksomhedsoverdragelsesloven

Da der sker overdragelse af aktiviteter og medarbejdere til NUAC AB, lsegges det til
grund, at der som udgangspunkt er tale om en virksomhedsoverdragelse omfattet af
virksomhedsoverdragelseslovens regler. Det understreges dog, at den endelige
vurdering heraf vil veere afhaengig af, hvorledes den endelige overdragelse
struktureres og gennemfgres.
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8.1.7.2 Geografisk flytning af medarbejderes arbejdssted

Dette scenarie indebaerer potentielt flytning af medarbejderes arbejdssted fra alle
medarbejdergrupper savel internt i Danmark som fra Danmark til Sverige.

Der henvises til afsnit 8.1.6.2 Geografisk flytning af medarbejderes arbejdssted
ovenfor.

8.1.7.3 Udlan af medarbejdere

Det er ikke oplyst, om dette scenarie indebzerer udlan af medarbejdere. Der henvises
derfor generelt til afsnit 8.1.8.3 Udlan af medarbejdere nedenfor.

8.1.7.4 Nedleeggelse af stillinger/afskedigelser

Der kan potentielt blive tale om nedlaeggelse af stillinger/afskedigelser for alle
medarbejdergrupper.

Der henvises til afsnit 8.1.6.4 Nedlseggelse af stillinger/afskedigelser ovenfor.

8.1.7.5 Flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed

Der kan potentielt blive tale om flytning af medarbejdere fra alle medarbejdergrupper
til anden juridisk enhed.

Der henvises til afsnit 8.1.6.5 Flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed
ovenfor.

8.1.7.6 /ndring af medarbejdernes arbejdsopgaver

Dette scenarie kan potentielt medfagre aendringer i arbejdsopgaverne for samtlige
medarbejdergrupper.

Der henvises til afsnit 8.1.6.6 Zndring af medarbejdernes arbejdsopgaver ovenfor.
| gvrigt henvises bilag 2 til HR arbejdsgruppens rapport af 26. januar 2006, p. 14:

"I Naviair varetager de enkelte flyveledere lufttrafiktjeneste i sdvel det nedre som det
gvre luftrum. | NUAC-selskabet skal flyvelederne alene varetage lufttrafiktjeneste i det
gvre luftrum. Forskellen i udfgrelse af lufttrafiktjeneste i det nedre og det gvre luftrum
ma imidlertid antages at veere sa begreenset, at denne aendring af arbejdets karakter
naeppe kan fare til, at stillingseendringen ikke kan anses for passende.”

Da denne vurdering kraever en indsigt i flyveledernes afvikling af deres arbejde i
henholdsvis den nedre og det gvre luftrum, som ikke foreligger, er der ikke grundlag
for at verificere denne konklusion.

8.1.7.7 @vrige aendringer i ansaettelsesvilkar

Der henvises til afsnit 8.1.6.7 @vrige aendringer i ansaettelsesvilkar ovenfor.

8.1.8 Virtual
Dette scenarie har fglgende karakteristika:

e Bevarer de to selskaber (Naviair og LFV/ANS) med gget/formaliseret samarbejde.
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¢ Ingen selskabsretlige eendringer i Naviair og LFV/ANS.

o Der bliver oprettet et alliance selskab, der vil blive styret fra de nuveerende
selskaber (Naviair og LFV/ANS) og ejes 50 % af henholdsvis Naviair og LFV/ANS.

¢ Der vil kunne anseettes medarbejdere i allianceselskabet.

e Der kan blive tale om frivillig flytning af medarbejderes arbejdssted bade internt i
Danmark/Sverige og fra/til Danmark/Sverige, for sa vidt angar alle
medarbejdergrupper bortset fra de medarbejdere, der arbejder i de operationelle
kernevirksomheder (dvs. flyveledere og direkte support i de bestaende selskaber
(Naviair og LFV/ANS).

e Samarbejde over graenserne og frivillig flytning af medarbejdere ved behov.

8.1.8.1 Virksomhedsoverdragelsesloven

Et gget formaliseret samarbejde mellem Naviair og LFV/ANS indebaerer som
udgangspunkt ikke overdragelse af virksomhed eller medarbejdere, hvorfor
virksomhedsoverdragelsesloven ikke er relevant i relation til denne del af scenariet.
Hvis der overfgres aktiviteter og medarbejdere til det nyoprettede allianceselskab,
kan der som udgangspunkt veere tale om en virksomhedsoverdragelse i henhold til
virksomhedsoverdragelsesloven. Dette kan farst endeligt afggres, nar de faktiske
omstaendigheder omkring overdragelsen ligger fast.

8.1.8.2 Geografisk flytning af medarbejderes arbejdssted

Der bliver alene tale om frivillig flytning af medarbejderes arbejdssted.

Flyttes en medarbejders arbejdssted fra Danmark til Sverige, skal der foretages et nyt
lovvalg, jf. Romkonventionens (80/934/EQF) artikel 6. Der henvises i det hele til afsnit
8.1.2 Generelt om lovvalg ovenfor.

Det fremgar heraf, at en dansk flyveleder, hvis arbejdssted frivilligt flyttes til Sverige,
vil veere omfattet af de svenske anseettelsesretlige regler, medmindre parterne
foretager et gyldigt lovvalg og udpeger dansk ret til at veere geeldende. Et sadant
lovvalg vil dog skulle suppleres med de ufravigelige svenske regler, der matte geelde
for denne medarbejdergruppe.

8.1.8.3 Udlan af medarbejdere

Der kan blive tale om udlan af danske medarbejdere til LFV/ANS eller til
allianceselskabet. Det er ikke preeciseret, hvor vidt der er tale om varigt eller
midlertidigt udlan.

Ved udlan forstas, at medarbejderen forbliver ansat hos Naviair og udfgrer tjeneste
for en anden juridisk enhed.

Ved vurderingen af, om der kan ske udlan af medarbejdere til LFV/ANS eller til
allianceselskabet, skal der tages stilling til, om der uden medarbejdernes samtykke
kan foretages en sadan aendring af anseettelsesvilkarene. Det er herved forudsat, at
udlan altid kan ske, hvis medarbejderen samtykker hertil og de naermere vilkar for
udlanet er fastsat ved aftale.
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Der henvises til afsnit 8.1.4 Generelt om sendring af anseettelsesvilkar om sendring af
ansaettelsesvilkar og pkt. 8.1.6.2 Geografisk flytning af medarbejderes arbejdssted
om Aftale om tjenesterejser ovenfor.

8.1.8.3.1 Funktionaerer

Varige udlan til Malmo ma betragtes pa samme made som geografisk flytning af
arbejdssted, jf. ovenfor afsnit 8.1.6.2 Geografisk flytning af medarbejderes
arbejdssted.

Om midlertidige udlan kan det generelt antages, at en funktionzer midlertidigt (2-3
maneder) vil kunne palaegges at udfare sine arbejdsopgaver fra Malmo, forudsat at
den pageeldende godtggres de hermed forbundne ulemper, savel gkonomisk som
tidsmeessigt. Sidstnaevnte kan for eksempel ske ved, at medarbejderen gives
mulighed for at betragte transporttiden som arbejdstid. Denne vurdering kan sendres i
det omfang, der konkret er seerlige ulemper for den enkelte medarbejder, hvilket kan
veere aendret skattepligt og aendret social sikring.

At der er tale om udlan til en anden juridisk enhed (LFV/ANS eller allianceselskabet),
bar funktionzeren skulle tale midlertidigt, forudsat at der ikke er seerlige forhold, der
gar dette til en veesentlig eendring af anszettelsesvilkarene for funktionaeren. Ved
udlanet skal det saledes sikres, at medarbejderen fuldt ud bevarer alle sine
rettigheder, savel individuelle som i henhold til kollektive overenskomster. De
kollektive overenskomster omfatter som tidligere naevnt som udgangspunkt ikke
arbejde udfert i udlandet.

8.1.8.3.2 Tjenestemeend

Varige udlan til Malmé ma betragtes pd samme made som geografisk flytning af
arbejdssted, jf. ovenfor afsnit 8.1.6.2 Geografisk flytning af medarbejderes
arbejdssted.

Udenfor det tilfelde at der etableres en szerlov, der direkte palsegger
tienestemaendene at lade sig udlane til et aktieselskab mv. findes der en mulighed
for, at finansministeren kan bestemme, at tjenestemaend i staten og folkeskolen mv.
kan udlanes til kommunale, private og statslige institutioner/ virksomheder og
lignende og samtidig fortsat optjene pensionsalder i tienestemandspensionssystemet
mod, at virksomheden/ institutionen indbetaler et pensionsdaekningsbidrag.
Muligheden indebzerer dog ikke, at tienestemaendene tvangsmaessigt kan udlanes.
Den indebaerer ej heller et retskrav fra medarbejderen pa at blive udlant, og den
forudseetter i hvert fald, at hver enkelt sag foreleegges Finansministeriet til
godkendelse.

Tjenestemandslovens § 11 fastslar tienestemandens pligt til midlertidigt at udfgre
tieneste i en stilling, der er sideordnet eller hgjere end hans egen. Bestemmelsen
geelder dog kun pligt til at gere midlertidig tjeneste indenfor sit anseettelsesomrade,
dvs. Transport- og Energiministeriet og tilhgrende institutioner og styrelser og kan
derfor ikke omfatte udlan til LFV/ANS eller allianceselskabet.

Vurderingen af, om tjenestemaendene skal acceptere midlertidig flytning til LFV/ANS
eller allianceselskabet med tjenestested i Malmo, falder udenfor tjienestemandslovens
§ 12, stk. 1, da der er tale om en aendring udenfor tjenestemaendenes
anseettelsesomrade. Vurderingen skal herefter foretages i henhold til
tienestemandslovens § 12, stk. 2, om aendringer udenfor ansaettelsesomradet. Ifglge
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betaenkning 483/1969 p. 117, sigter "udenfor sit hidtidige ansaettelsesomrade” dog
ikke til ethvert andet anseettelsesomrade. Bestemmelsen finder alene anvendelse pa
omflytning af personale inden for statsadministrationen. En tjenestemand kan saledes
ikke efter denne bestemmelse midlertidigt paleegges at gare tjeneste i LFV/ANS eller
allianceselskabet.

8.1.8.3.3 Ikke funktioneerer

Der henvises til det for funktionaerer anfarte, jf. afsnit 8.1.8.3.1 Funktioneerer.

8.1.8.4 Nedleeggelse af stillinger/afskedigelser

Der kan potentielt blive tale om nedleeggelse af stillinger/afskedigelse for alle
medarbejdergruppers vedkommende bortset fra de medarbejdere, der arbejder i de
operationelle kernevirksomheder (dvs. flyveledere og direkte support i de bestaende
selskaber Naviair og LFV/ANS).

Der henvises til afsnit 8.1.6.4 Nedlseggelse af stillinger/afskedigelser ovenfor.

8.1.8.5 Flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed

Dette scenarie kan indebaere flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed,
bortset fra de medarbejdere, der arbejder i de operationelle kernevirksomheder (dvs.
flyveledere og direkte support i de bestdende selskaber Naviair og LFV/ANS). Nar det
lsegges til grund, at flytning til anden juridisk enhed altid kan gennemfgres med
medarbejdernes samtykke, hvor de naermere vilkar for flytningen fastleegges ved
aftale, henvises til afsnit 8.1.6.5 Flytning af medarbejdere til anden juridisk enhed om
tvangsmaessige flytninger.

8.1.8.6 Andring af medarbejdernes arbejdsopgaver

Dette scenarie kan potentielt medfgre aendringer i arbejdsopgaverne for samtlige
medarbejdergrupper, bortset fra de medarbejdere, der arbejder i de operationelle
kernevirksomheder (dvs. flyveledere og direkte support i de bestaende selskaber
Naviair og LFV/ANS).

Der henvises til afsnit 8.1.6.6 Zndring af medarbejdernes arbejdsopgaver ovenfor.

8.1.8.7 @vrige eéendringer i ansaettelsesvilkar

Der er ikke oplyst gvrige eendringer i anseettelsesvilkarene, som kan komme pa tale
ved dette scenarie.

For mere information se Bilag 1 til Appendix 9, Bilag 2 til Appendix 9, Bilag 3 til
Appendix 9 og Bilag 4 til Appendix 9.
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8.2 Arbetsrattsliga aspekter i Sverige och LFV/ANS

NUAC Programme

HR Aspects

Arbetsrattsliga aspekter i
Sverige och LFV/ANS
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Bilag 5 til Appendix 9 Oversikt berérda medarbetare inom LFV/ANS och anstallningsvillkor

Bilag 6 til Appendix 9 Oversikt kostnader i samband med uppséagningar p& grund av
arbetsbrist

8.2.1 Bakgrund

Inom NUAC projektet 6vervags tre olika scenarios for hur en framtida organisation
skulle kunna se ut. Den del av Luftfartsverket ("LFV”) som berérs, anges nedan som
LFV/ANS.

Syftet med denna promemoria ar att utreda de arbetsrattsliga konsekvenser som
respektive scenario kan innebéra. Den arbetsrattsliga analysen berér och tar hansyn
till bland annat:

e reglerna om 6vergang av verksamhet och annan relevant lagstiftning,

tillAmpliga kollektivavtal om allméanna anstallningsvillkor,

tilampliga kollektivavtal om samverkan och férhandling, samt

e lagvalsfragor.

Redan inledningsvis skall nAmnas som en jamforelse med danska forhallanden i
Naviair, att samtliga anstéllda inom LFV/ANS tillerkdnns samma typ av
anstéllningstrygghet. Som exempel kan namnas att danska flygledare i Naviair, i
egenskap av tjansteman i staten, besitter en sarskild anstallningstrygghet. For
svenska forhallanden gors emellertid ingen sadan skillnad mellan t.ex. flygledare och
annan personal. Detta forhallande aterspeglas saledes vid en jamforelse av denna
promemoria och den danska motsvarande promemorian.

Avseende fackliga forhandlingar, galler inom LFV/ANS ett kollektivavtal om
samverkan. Samverkan inom LFV/ANS omfattar bl.a. verksamhets- och
affarsplanering, organisationsutveckling och ekonomi. Inom sddana omraden ersatter
samverkansavtalet bl.a. 11, 12 och 19 88 lagen om medbestammande i arbetslivet
("MBL"). Inom dessa omraden skall en samverkansgrupp bestaende av
arbetsgivarforetradare och fackliga representanter tillsattas; NUAC projekt sker t.ex.
inom ramen for samverkan. Samverkanssystemet omfattar emellertid inte typiska
partsfragor sasom t.ex. fragor om anstallningsvillkor och uppsagningar. | sadana
fragor skall saledes inte samverkan ske utan férhandling &ga rum pa sétt som
féreskrivs i MBL.

Nedan redogors forst generellt for lagvalsfragan (avsnitt 8.2.2), bestammelserna om
overgang av verksamhet (avsnitt 8.2.3), hur en forandring av anstallningsvillkor kan
ske (avsnitt 8.2.4) samt tillampliga bestammelser avseende uppsagning pa grund av
arbetsbrist (avsnitt 8.2.5). Darefter behandlas respektive évervagt scenario (avsnitt
8.2.6-8.2.8).

Mot bakgrund av att redovisade scenarion fortfarande ar pa en 6versiktlig och
generell niva, skall dokumentet ses som ett levande dokument som sedermera kan
komma att forandras i takt med att de givna forutsattningarna forandras.
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8.2.2 Generellt om lagval

Romkonventionen innehaller bestammelser kring lagval. Bade Sverige och Danmark
har tilltratt konventionen.

Som huvudregel géller att det lands lag som parterna avtalat om skall galla for
avtalsforhallandet (artikel 1). Utdver denna bestammelse finns sarskilda
bestammelser for anstéllningsforhallanden (artikel 6). Artikel 6 punkten 1 innebar att
oavsett vilket lands lag som avtalats mellan parterna i ett anstallningsférhallande, far
lagvalet i fraga inte medféra att den anstallde beroévas det skydd som tillférsékras
honom enligt de tvingande regler som skulle ha gallt om parterna inte uttryckligen
reglerat lagvalet.

For det fall parterna inte reglerat lagvalet, bestams tillamplig lag enligt reglerna i
artikel 6 punkten 2. | punkten 2a stadgas att om ett anstallningsavtal inte reglerar
frdgan om lagval, skall lagen i det land gélla, dar den anstallde vid fullgérandet av
avtalet vanligtvis utfor sitt arbete (Aven om han tillfalligt ar sysselsatt i ett annat land).

Detta innebar bland annat att en svensk medarbetare fortfarande omfattas av svensk
lag for det fall han &ar fortsatt anstalld i LFV/ANS men temporart arbetar i Danmark
(t.ex. i NUAC AS). Om anstéallningen skulle foras over till NUAC AS, men det svenska
anstéallningsavtalet fortsatter att 16pa, galler férvisso svensk lag men tvingande
danska bestammelser slar igenom. For det fall parterna 6nskar att dansk lag skall
géalla for svenska medarbetare som lamnar LFV/ANS for en anstéllning i t.ex. NUAC
AS, skall nya anstéllningsavtal upprattas med angivande av att dansk lag och danskt
kollektivavtal skall galla.

8.2.3 Generellt om verksamhetsdvergang

8.2.3.1 Bakgrund och syfte

| 6b § lagen om anstallningsskydd ("LAS”) aterfinns reglerna om "6vergang av
verksamhet”. 6b § LAS har tillkommit med anledning av EG-direktivet om skydd for
arbetstagarens rattigheter vid Overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av
foretag eller verksamheter. De EG-rattsliga reglerna antogs ursprungligen ar 1977
(direktiv 77/187/EEG) men har darefter forandrats genom ett direktiv ar 1998
(98/50/EG), som tradde i kraft den 17 juli 2001. Reglerna i de bada direktiven lades
sedermera ar 2001 samman till ett nytt direktiv (2001/23/EG).

Direktivets syfte ar att trygga kontinuiteten i anstallningsforhallanden inom en
ekonomisk enhet - oberoende av om verksamheten évergar till en ny arbetsgivare.
Reglerna innebar i korthet att samtliga anstallda i den verksamhet som 6vergar, har
ratt till fortsatta oférandrade anstallningsvillkor hos den nya arbetsgivaren.

Enligt den numera gallande lydelsen av direktivet skall reglerna tillampas saval pa
offentliga och privata "féretag” som bedriver ekonomisk verksamhet, med eller utan
vinstsyfte. LFV/ANS omfattas saledes av reglerna om 6vergang av verksamhet.

Fore ett beslut om 6vergang av verksamhet maste arbetsgivaren forhandla sjalva
overgangen med de avtalsbundna fackliga organisationerna (notera att inom
LFV/ANS sker istallet "samverkan”).
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8.2.3.2 Reglernas tillamplighet

En standigt aterkommande uppgift for EG-domstolen har varit att faststalla vad som
ligger i begreppet "6vergang” enligt direktivets bestammelser. Begreppet har — mot
bakgrund av att direktivets syfte ar just att skydda arbetstagarna — fatt en relativt
vidstrackt tolkning.

Enligt lydelsen av direktivet skall det vara fraga om en "6verlatelse av en ekonomisk
enhet som behaller sin identitet, varmed forstas en organiserad gruppering av
tillgangar vars syfte ar att bedriva ekonomisk verksamhet, vare sig den utgér huvud-
eller sidoverksamhet.”

For att direktivet skall anses tillampligt, har EG-domstolen stéllt som krav att rérelsen
bevarar sin "ekonomiska identitet” vid 6vergangen. Detta innebar i praktiken att det
skall vara fraga om samma verksambhet (i ett ekonomiskt perspektiv) bade fére och
efter forvarvet/6vergangen.

For att bedoma om det foreligger sadan "identitet” gors en helhetsbedémning av
verksamheten. EG-domstolen har emellertid sarskilt lyft fram féljande sju kriterier som
skall beaktas:

1. vilken art av verksamhet det ar fraga om,

2. verksamhetens materiella tillgangar (t.ex. byggnader och l6s6re) — vardet av dessa och
om dessa dverlatits,

3. verksamhetens immateriella tillgdngar (t.ex. good-will, varumérken) — vardet av dessa
och om dessa dverlatits,

om forvarvaren har tagit over storsta delen av personalstyrkan,
om forvarvaren har tagit over verksamhetens kunder,

graden av likhet mellan verksamheten fore och efter sjalva dverlatelsen, samt

N o g &

om verksamheten dvergatt direkt eller om den legat nere viss tid.

8.2.3.3 Svensk rattspraxis

AD har i tillampliga fall foljt EG-domstolens uppstéllda kriterier for att avgéra om
"identitet” forelegat. Det skall sarskilt noteras att kriterierna enligt ovan i rattspraxis
har tillmatts olika vikt beroende pa vilken typ av verksamhet som bedomts (kriteriet nr
1). | en verksamhet dar foretagets materiella tillgdngar har ansetts som
verksamhetens karna, har kriteriet nr 2 fatt avgérande betydelse (se t.ex. AD 1995 nr
163 avseende linjetrafik med bussar, dar det inte var fraga om en 6vergang av
verksamhet eftersom endast arbetsuppgifterna évergatt och inte de materiella
tillgdngarna; dvs. bussarna). | en annan verksamhet dar de anstallda anses som den
verkliga tillgangen, tillmats kriteriet nr 2 mindre betydelse, och istallet laggs vikten pa
kriteriet nr. 4.

8.2.3.4 Reglernas innebord

8.2.3.4.1 Individuella anstéllningsavtal och anstéllningsvillkor

Enligt 6b § LAS forsta stycket géller:
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"Vid évergang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet fran en
arbetsgivare till en annan, 6vergar ocksa de rattigheter och skyldigheter pa grund av
det anstéllningsavtal och de anstallningsférhallanden som galler vid tidpunkten for
overgangen pa den nya arbetsgivaren.”

Vidare géaller i styckena tre och fyra:
"Forsta stycket galler inte heller alders, invaliditets- eller efterlevandeférmaner.

Trots bestdmmelserna i forsta stycket skall anstéliningsavtalet och anstallnings-
fornallandet inte 6verga till en ny arbetsgivare, om arbetstagaren motsatter sig detta.”

Ovan kan sammanfattas med att anstéllningarna vid en verksamhetsévergang skall
Overga pa "oférandrade anstallningsvillkor”. Detta innebar att om en verksamhetsdel
overgar fran t.ex. LFV/ANS till NUAC AB, skall tidigare gallande anstallningsvillkor
aven fortsattningsvis galla i NUAC AB.

Bade "rattigheter och skyldigheter” 6vergar, och som en "rattighet” for den anstallde,
raknas bl.a. ratten till befattningen ifrdga (inom LFV/ANS anges befattningen dven
regelmassigt i det personliga anstallningsavtalet). For det fall en anstélld &r anstalld
t.ex. som operativ flygledare i LFV/ANS, innebar detta att han har ratt att med samma
I6n och anstéllningsvillkor fortsatta som operativ flygledare i NUAC AB. En annan sak
ar att om det inte skulle finnas behov for fler operativa flygledare i NUAC AB,
uppkommer sedermera en arbetsbrist, och omplacering aktualiseras enligt géllande
regler (se nedan avsnitt 8.2.5).

Sasom "rattigheter” raknas naturligen aven intjanade rattigheter sdsom exempelvis
intjanad semester. Vad avser rattigheter som féljer av anstéallningstidens langd, kan
den anstallde tillgodorékna sig anstéllningstiden hos den ursprungliga arbetsgivaren i
nasta anstéllning hos det dvertagande bolaget. (Inom staten géller dessutom vad
avser anstallningstiden 10 8§ TurA-S, se nedan avsnitt 8.2.5.2)

Den anstallde har emellertid ratt att motsatta sig att félja med vid
verksamhetsovergangen. Naturligen fortsatter da den anstéllde att vara anstalld hos
den ursprungliga arbetsgivaren. Denna regel stammer aven val éverens med den
annars gallande huvudregeln att ett arbetsgivarbyte inte kan ske utan den anstalldes
medgivande.

8.2.3.4.2 Kollektivavtal och kollektivavtalsvillkor

Aven det/de kollektivavtal som gallt i verksamhetsgrenen foljer med automatiskt till
den nya arbetsgivaren, vilket féljer av 28 8 1 meningen MBL.

28 8 MBL forsta meningen lyder: "Nar ett foretag, en verksamhet eller en del av en
verksamhet Gvergar frdn en arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal till en ny
arbetsgivare, genom en sadan 6vergang som omfattas av 6b § i lagen (1982:80) om
anstallningsskydd, géaller avtalet i tillampliga delar fér den nya arbetsgivaren.”

Av géllande kollektivavtal inom LFV/ANS féljer ratt till kollektivavtalad tjanstepension.
Aven dessa kollektivavtalsbaserade pensionsratter foljer sdledes med vid en
verksamhetsdévergang. Denna slutsats skall emellertid jamforas med den uttryckliga
skrivningen i 6b § LAS stycket tre som stadgar att "alders, invaliditets- eller
efterlevandeférmaner” inte skall 6verga med Ovriga anstallningsvillkor till den nya
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arbetsgivaren. Det ar emellertid den allménna uppfattningen att 28 § MBL har
foretrade och att kollektivavtalsbaserade pensionsavtal foljer med i verksamhets-
Overlatelsen, just i dess egenskap av kollektivavtal.

Det finns emellertid undantag fran att kollektivavtalet skall folja med vid
verksamhetsdévergangen.

28 § MBL forsta stycket, andra meningen lyder: "[Forsta meningen] galler dock inte
om den nya arbetsgivaren redan ar bunden av nagot annat kollektivavtal som kan
tillampas pa de arbetstagare som foljer med.”

Vidare géller enligt 28 § MBL andra stycket: "I det fall som avses i forsta stycket far
arbetstagarparten saga upp avtalet inom trettio dagar efter det att den har
underrattats om 6vergdngen. Gors uppsagning inom denna tid, upphor avtalet att
galla vid 6vergangen eller, om uppséagningen gors efter 6vergangen, vid tidpunkten
for uppséagningen. Kollektivavtalet galler inte heller for den nya arbetsgivaren, om den
tidigare arbetsgivaren sager upp avtalet fore Gvergangen. Gors en saddan uppsagning
senare an sextio dagar fore évergangen, galler dock avtalet for den nya
arbetsgivaren till dess sextio dagar har forflutit fran uppsagningen.”

Ovan innebér saledes en mojlighet saval for facken som for den ursprungliga
arbetsgivaren att inom viss tid sdga upp kollektivavtalen till upphérande i samband
med dvergangen. Det skall emellertid noteras att denna ratt inte tillfaller det
Overtagande bolaget. Detta innebar att om viss verksamhet skulle 6verlatas fran
LFV/ANS till NUAC AB, sa kan facken och LFV/ANS — men inte NUAC AB — siaga
upp tillAmpliga kollektivavtal.

Men aven i det fall kollektivavtalen sags upp maste den nya arbetsgivaren (sasom
exempelvis NUAC AB) under ett ar frdn 6vergangen fortsatta att tillampa de
anstallningsvillkor som tidigare géllt for de anstdllda med anledning av
kollektivavtalen ifraga, vilket foljer av 28 8 MBL tredje stycket. Denna skyldighet att
tillampa villkoren i kollektivavtalet skall emellertid inte sammanblandas med
avtalsbundenhet, utan skyldigheten begransas just till att tillampa
anstallningsvillkoren i kollektivavtalet.

Enligt 28 § MBL tredje stycket foljer saledes: "[Den nya arbetsgivaren ar] skyldig att
under ett ar fran dévergangen tillampa anstallningsvillkoren i det kollektivavtal som da
gallde for den tidigare arbetsgivaren. Villkoren skall tillampas pa samma séatt som den
tidigare arbetsgivaren var skyldig att tillampa dessa villkor. Detta galler dock inte
sedan kollektivavtalets giltighetstid har 16pt ut eller sedan ett nytt kollektivavtal har
borjat galla for de dvertagna arbetstagarna.”

Som framgar av lagtexten finns alltsa ett undantag for den situationen att det tidigare
tillAmpliga kollektivavtalet i sjalva verket [6pt ut. Samma galler for det fall ett nytt
kollektivavtal bdrjat galla; ett s.k. inrangeringsavtal.

8.2.3.5 Gransoverskridande verksamhetsévergang

Sett ur ett internationellt perspektiv, uppkommer fragan huruvida reglerna om
overgang av verksamhet aven galler s.k. gransoverskridande verksamhets-
overgangar. Det skall noteras att det inte finns nagot helt sakert svar pa denna fraga,
eftersom fragan (annu) inte avgjorts av EG-domstolen. Vidare florerar olika
uppfattningar bland jurister.
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Bestammelserna om 6vergang av verksamhet har sitt ursprung i EG-réatten vilket talar
for att man skall se "gemenskapsrattsligt” pa fragan och saledes tillerkéanna en
anstalld ratt att folja med verksamheten aven vid en granséverskridande
verksamhetsovergang.

Emellertid uppstar flertalet praktiska problem vid en sadan "gemenskapsrattslig
tolkning”. Som exempel kan tas en verksamhetsovergang fran Sverige till
Storbritannien. Vid verksamhetsévergangen 6vergar aven enligt huvudregeln
tillAmpligt kollektivavtal till den nya arbetsgivaren. | flertalet svenska centrala
kollektivavtal hanvisas till LAS, och generellt sett kan saledes hela LAS tolkas in i
kollektivavtalet. En vidstrackt "gemenskapsrattslig” tolkning i detta sammanhang,
skulle innebdara att den brittiska arbetsgivaren skulle nddgas tillampa svensk
lagstiftning, och vara tvungen att f6lja det svenska kollektivavtalet t.ex. vad avser
forsakringar och pension, for viss del av sin arbetsstyrka — dock att de svenska
arbetstagarna aldrig skulle kunna bli behandlade samre &n vad brittisk lag foreskriver
(i enlighet med Romkonventionen se ovan avsnitt 8.2.2). Helt klart skulle
samordningsproblem uppsta vid flertalet situationer, inte minst vid en
arbetsbristsituation omfattande hela den brittiska verksamheten. Samma problem
uppstar naturligen aven vid en 6vergang mellan Nordiska lander, dven om de
Nordiska landerna kan uppfattas som mer kulturellt och politiskt lika.

Vidare skall noteras att den individuella ratten att folja med vid en
verksamhetsovergang foljer den inhemska lagen (direktivets bestammelser har ju
implementerats i 6b § LAS). En anstéllds ratt att gentemot en ny arbetsgivare
aberopa sina réattigheter enligt 6b § LAS, stracker sig enbart inom Sveriges granser.
Detta innebar t.ex. att en dansk arbetsgivare knappast kan alaggas skyldigheter som
féljer av svensk lag.

Vidare kan diskuteras hur en gransoverskridande verksamhetsévergang teoretiskt
ager rum. Man kan se det som att en verksamhetsévergang fran t.ex. LFV/ANS till
NUAC AS skulle innebara ett tvastegsforfarande. Steg 1 skulle utgéras av den legala
overforingen av verksamhet fran LFV/ANS till NUAC AS. Darefter innebar steg 2 en
geografisk forflyttning mellan landsgranserna fran Sverige till Danmark. Reglerna om
overgang av verksamhet omfattar endast forflyttningen mellan juridiska personer —
geografiska forflyttningar omfattas inte och ger saledes inget skydd for anstallda.

| praktiken skulle ovan beskrivna tvastegsforfarande innebara att de anstallda i den
relevanta verksamhetsgrenen i LFV/ANS forst som steg 1 6verfors fran LFV/ANS till
NUAC AS enligt reglerna om 6vergang av verksamhet (6b § LAS). Men néar
verksamheten sedan som steg 2 forflyttas fran Sverige till Danmark, finns inget
rattsligt skydd att félja med den geografiska flytten dver landsgréansen. Med avseende
pa den geografiska forflyttningen kan endast inhemska svenska arbetsrattsliga regler
aberopas och i enlighet med vad som dven namnts ovan, kan ett danskt bolag inte
alaggas forpliktelser utifran svenska bestammelser.

8.2.4 Generellt om andring av anstallningsvillkor

8.2.4.1 Bakgrund

En arbetsgivare har inom relativt vida ramar ratt att ensidigt andra en anstallds
anstallningsvillkor (dock forst efter férhandling med berérda fackliga organisationer;
inom LFV/ANS sker istallet samverkan om forandringen bedoms som mer pataglig).
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Nedan redogérs for sddana forandringar som inte ar att hanfora till en anstalld
personligen, utan beror pa organisatoriska skal. Man far da skilja pa forandringar av
anstallningsvillkoren som anses ligga:

e inom anstéllningsavtalet/arbetsskyldigheten och darmed kan &ndras ensidigt av
arbetsgivaren,

e utanfor anstéllningsavtalet/arbetsskyldigheten och som darmed inte kan &ndras
ensidigt av arbetsgivaren.

8.2.4.2 Forandringar som kan beslutas ensidigt av arbetsgivaren

De villkorsandringar som kan andras efter ett ensidigt beslut av arbetsgivaren ar
alltsa sadana forandringar som far anses falla inom "ramen for arbetsskyldigheten”.
Som exempel pa en sadan foérandring kan vara en férandring av den anstélldes
arbetsuppgifter.

En bedémning av huruvida andrade arbetsuppgifter far anses falla inom "ramen for
arbetsskyldigheten” gors i forsta hand mot bakgrund av tillampligt kollektivavtal och
den anstélldes personliga anstallningsavtal med eventuell befattningsbeskrivning. For
det fall fragan inte med sékerhet kan bedémas med ledning av dessa dokument far
man gora en jamforelse mellan det nya arbetet och det arbete som den anstéllde har
"idag”. En jamforelse gors da av arbetsuppgifterna ifraga, ledningsansvar,
budgetansvar, uppgifternas kvalifikationer m.m.

For det fall arbetet i viss man skall forandras kan detta generellt ske genom ett
ensidigt beslut av arbetsgivaren. Det finns emellertid en gréns for hur genomgripande
en forandring far vara. Inom staten talar man har om att for det fall "tjanstens
beskaffenhet i grunden férandras”, sa kan férandringen inte beslutas ensidigt av
arbetsgivaren (se t.ex. AD 1994 nr 77). | ett sddant fall kravs saledes den anstalldes
samtycke, eller sa maste ett formellt omregleringsforfarande ske (se nedan avsnitt
8.2.4.3).

8.2.4.3 Omregleringsforfarande

For det fall en villkorsandring far anses falla utanfor anstallningsavtalet/arbets-
skyldigheten kan en sadan saledes inte genomdrivas ensidigt av arbetsgivaren.
Utdver vad som ndmns ovan i punkten 8.2.4.2 betraffande forandring av tjanstens
beskaffenhet "i grunden”, kan som exempel pa sadana forandringar namnas
lobnesankning och andra negativa justeringar av avtalade anstallningsformaner.

Om arbetsgivaren anda onskar genomdriva saddana forandringar maste ett formellt
omregleringsforfarande iakttas. | korthet kan det beskrivas enligt foljande:

¢ | forsta hand skall samtycke forstka nds med den anstéllde. Vid ett sadant
samtycke kan ett nytt anstallningsavtal traffas med angivande av de nya
anstéllningsvillkoren.

Generellt sett finns ingen sarskild "uppsagningstid” fér att genomfdra en férandring av
anstallningen. Daremot kan det naturligtvis finnas situationer da det ar skaligt att
komma Gverens om en sadan 6vergangsperiod. For det fall flera anstallda berors,
traffas lampligen en sadan 6verenskommelse med de avtalsbundna fackliga
organisationerna.
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For det fall den anstallde och arbetsgivaren inte kan enas blir situationen mer kritisk.
Omregleringsfoérfarandet h&nfor sig till "arbetsbrist” och forandringar som
arbetsgivaren amnar genomfora skall saledes grundas péa objektiva skal och beréra
en hel grupp eller kategori anstéllda. (Teoretiskt kan emellertid en saddan forandring
aven omfatta endast en person.) Ett sddant affarsméassigt skal att genomdriva en
férandring kan just vara en omorganisation dar nya behov och krav uppkommer.
Ensidigt riktade forandringar kan daremot gransa till "personliga skal”, och i sddant
fall &r nedan inte tillampligt.

e En anstalld som inte samtycker till forandringen, bor pa nytt fA samma erbjudande
om att acceptera de nya anstallningsvillkoren. Emellertid bor det tillaggas att om den
anstallde inte accepterar de nya villkoren, kan uppsagning pa grund av arbetsbrist
aktualiseras.

"Arbetsbristen” motiveras i en situation som denna med att den tidigare tjansten (t.ex.
med de tidigare arbetsuppgifterna eller de tidigare gallande anstallningsvillkoren) inte
langre finns kvar inom bolaget. Rent tekniskt, erbjuds da den anstallde istéllet
omplacering till den nya tjansten (i enlighet med den nya arbetsbeskrivningen
och/eller med de nya anstéllningsvillkoren).

e Accepterar den anstallde harefter forandringen tréffas ett nytt anstéliningsavtal med
den anstéllde med angivande av de nya anstallningsvillkoren.

e Skulle den anstéllde anda tacka nej till den nya tjansten, och forutsatt att
erbjudandet ar "skaligt”, foreligger "saklig grund” att med iakttagande av tillamplig
uppsagningstid, sdga upp den anstallde pa grund av arbetsbrist (se vidare nedan
avsnitt 8.2.5).

Fore ett beslut avseende ovanstaende férandringar maste inom LFV/ANS samverkan
ske med facken och processen genomfors saledes efter samverkan med
avtalsbundna fackliga organisationer.
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8.2.5 Generellt om uppsagning pa grund av arbetsbrist

8.2.5.1 Allméant

Enligt huvudregeln géller anstallningarna inom LFV/ANS tillsvidare (4 8 LAS och 2 8
1 mom. L-AVA).

Begreppet "arbetsbrist” tdcker in samliga grunder for uppsagning vilka inte ar
relaterade till den anstéllde personligen (vilket saledes ar att hanfora till "uppséagning
pga. personliga skal”). Arbetsbrist kan antingen hanféras till bristande ldnsamhet,
besparingar av annan anledning, generella omstruktureringar och organisatoriska
forandringar. Arbetsbrist kan uppsta i stérre eller mindre omfattning; alltsa berora
antingen en eller flera anstallda.

8.2.5.2 Tillampliga regler vid arbetsbrist

LFV/ANS har beskrivit arbetsgangen vid arbetsbrist i dokumentet
"Omstallningsarbete i Luftfartsverket — atgarder och forhallningssatt”.

Foljande géller vid en arbetsbristsituation:

Omplacering till ledig befattning

| férsta hand skall LFV/ANS vid en uppkommen arbetsbristsituation undersoka om
det finns nagra andra lediga befattningar till vilka 6vertaliga anstallda kan
omplaceras. Om sadana lediga tjanster finns, har den anstéllde en ratt till
omplacering om han/hon ar "kompetent” for tjansten i fraga. Med "kompetens” avses
att den anstallde skall besitta "tillrackliga kvalifikationer” for tjansten ifraga. Har avses
grundkunskaper, kvalifikationer och utbildning for tjansten ifrdga. Den anstallde har
aven pa arbetsgivarens bekostnad, ratt till traning for att nd upp till denna niva.

En anstélld som tackar nej till ett skaligt omplaceringserbjudande kan sedermera
sagas upp med saklig grund. Den anstallde maste emellertid ha informerats och vara
medveten om denna konsekvens och trots detta tacka nej till
omplaceringserbjudandet, for att uppsagning skall ske med "saklig grund”. En
anstalld kan inte heller avbgja ett skaligt erbjudande for att i stallet fa ett battre arbete
genom tillampning av turordningsreglerna (se t.ex. AD 2005 nr 57).

For det fall det inte finns ndgon skalig ledig tjanst att erbjuda, aktualiseras istéllet
turordningsreglerna, se nedan avsnitt.

Turordning

Vid uppségning galler enligt LAS "sist in — férst ut” principen. For statligt anstéllda
kompletteras reglerna i LAS med turordningsavtalet TurA-S. Bestammelserna i TurA-
S innebar att anstallda, i en arbetsbristsituation, placeras i kretsar baserat pa i
huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” hos myndigheten pa "orten” dar arbetsbristen
finns. Inom respektive krets tillampas sedan "sist in - férst ut” principen.

En anstélld med langre anstallningstid har saledes foretrade framfor en anstalld med
kortare anstéallningstid. Nar en anstélld skall turordnas skall som anstéllningstid hos
arbetsgivaren all anstéallningstid hos staten tillgodordknas den anstéllde (10 § TurA-
S). Vid lika anstéallningstid ger alder foretrade. Emellertid galler att en anstalld Gver 45
ar, har réatt att tillgodorékna sig en extra anstallningsmanad for varje
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by

anstallningsmanad som den anstéllde paborjat efter fyllda 45 ar. En anstalld far dock
tillgodorakna sig hogst 60 sadana extra anstallningsmanader (3 § LAS).

Begreppet "i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” skall ges en relativt vidstrackt
tolkning (AD 1992 nr 90).

Begreppet "ort” skall tolkas pa samma satt som enligt 22 § LAS. Av AD 1993 nr 99
framgar, vad avser stortstadsregioner som Stockholm och Malmo, att ort ar
detsamma som kommun.

Uppséagning

Den person som sedan anses overtalig, kan sédgas upp med iakttagande av de
uppségningstider som galler enligt LAS och kollektivavtal (L-AVA och TA).
Uppségningstiderna ar:

For anstéllda fore den 1 januari 1997:

Alder -24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-

Uppsagningstid | 1 man 2 man 3 man 4 man 5 man 6 man

For anstallda fran och med den 1 januari 1997:

Anstéllningstid Mindre &n 24 | 24-47 48-71 72-95 96-119 120

i staten manader manader manader manader manader manader
och mer

Uppsagningstid | 1 man 2 man 3 man 4 man 5 man 6 man

Utbver den uppsagningstid som anges i tabellen, férlangs uppsagningstiden med
féljande:

1 méanad for den som har minst 1 ars statlig anstallningstid,
manader for den som har minst 2 ars statlig anstallningstid,
manader for den som har minst 3 ars statlig anstallningstid, samt

for som den har minst 4 ars statlig anstallning sker en férdubbling av den i tabellen
angivna uppsagningstiden.

Uppséagningsbeskedet, som skall upprattas skriftligt for att vara giltigt (9 8§ lagen om
offentlig anstéllning ("LOA”)) och innehalla viss formalia, skall éverlamnas
personligen till den anstéllde.
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8.2.5.3 Varsel till Lansarbetsnamnden

Av lagen om vissa anstéllningsframjande atgarder ("Framjandelagen”), finns regler
om de varselfrister till Lansarbetsnamnden som skall iakttas vid en
arbetsbristsituation.

| en situation d& mellan 5-25 anstallda berérs av uppsagning, skall
Lansarbetsnamnden varslas minst 2 manader fore driftsinskrankningen,

¢ om mellan 26-100 anstallda berdrs av uppsagning, skall Lansarbetsndmnden
varslas minst 4 manader fore driftsinskrankningen, samt

o om fler an 100 anstéllda berdrs av uppséagning, skall Lansarbetsnamnden varslas
minst 6 manader fore driftsinskrankningen.

De anstéllda berdknas lansvis, och det ar Lansarbetsndmnden i det lan dar
driftsinskréankningen genomférs som skall varslas.

8.2.5.4 Foretradesratt till ateranstallning

En anstalld som sagts upp pa grund av arbetsbrist har i vissa fall foretradesratt till
ateranstallning hos myndigheten (enligt 25 &8 LAS med andring av paragrafens fjarde
stycke enligt 7 8 TurA-S). For att kvalificera till foretradesratten galler:

¢ att den anstéllde nar anstallningen upphor har varit anstalld i staten sammanlagt
mer an tolv manader under de senaste tre aren (fran och med 1 juli 2007 galler
emellertid en sammanlagd anstallningstid om sex manader under de senaste tva
aren).

e att den anstallde anmalt att han 6nskar bli ateranstalld, och

e att den anstallde har "tillrackliga kvalifikationer” for tjansten ifraga.

"Tillrackliga kvalifikationer” har samma inneb6rd som redovisats ovan i avsnitt 8.2.5.2.

Vidare galler aven vid ateranstallning, att anstallda turordnas enligt senioritet for det
fall flera anstéallda kvalificerar sig till ateranstallning.

Enligt 11 kap. 9 § Regeringsformen och 4 § LOA, géller att det vid anstéllning endast
skall fastas avseende vid sakliga grunder, sdsom fortjanst och skicklighet.
Foretradesratten till ateranstalining skall inte inkrakta pa denna bestammelse.
Séledes ar ateranstallningsratten svagare pa den statliga sidan jamfort med den
privata.
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8

.2.6 Merger Scenario

Detta scenario innebar bl.a. féljande:
Ett gemensamt bolag bildas (NUAC) som skall skéta alla relevanta uppdrag.
Bolaget kan antingen vara ett svenskt eller danskt aktiebolag (AB eller AS).
NUAC &gs till 50% av LFV/ANS och till 50% av Naviair.
LFV/ANS och Naviair fortsatter att verka.
Under NUAC kan svenska och danska dotterbolag komma att etableras.

Anstéllningar avseende administration och support sker i NUAC-bolaget. Operativ
drift sker ev. fran svenska och danska dotterbolag till NUAC.

Under en 6vergangsperiod kan anstallda fortfarande vara anstallda i LFV/ANS
respektive Naviair, men utfora arbete i NUAC alternativt dess dotterbolag.
Nyanstéllningar sker emellertid direkt i NUAC.

Byte av anstallningsort kan aktualiseras; bade till annan ort i Sverige och i Danmark.
Det kan bli tal om utlaning av anstéllda till annan juridisk person.

Det kan bli tal om neddragningar av personalstyrkan.

8.2.6.1 Overgang av verksamhet

| detta scenario skall verksamheterna saledes integreras i ett nytt bolag; NUAC AB
eller NUAC AS. Alternativt 6verlats delar av den relevanta rorelsen inom LFV/ANS till
ett dotterbolag till NUAC AB/NUAC AS.

Fore ett beslut om 6vergang av verksamhet maste samverkan ske med de
avtalsbundna fackliga organisationerna.

Nedan behandlas forst tillampliga regler for det fall integrering sker till ett annat
svenskt bolag — sasom NUAC AB, déarefter om integrering sker med utlandskt bolag —
sasom NUAC AS.

8.2.6.1.1 Rorelsedverlatelse till NUAC AB

| denna situation nar en verksamhet flyttas dver for att fortsattningsvis bedrivas i ett
annat bolag blir reglerna om 6vergang av verksamhet (6b § LAS) tillampliga.
Reglerna innebér i korthet att samtliga anstéllda i den del av LFV/ANS som integreras
med NUAC AB, har ratt att pa oférandrade anstéllningsvillkor 6vergd i anstallning till
NUAC AB (se mer utforligt avsnitt 8.2.3).

Att anstallningarna skall 6verga pa "oférandrade anstallningsvillkor” innebér att de
anstallningsvillkor som gallt i LFV/ANS, &ven fortsattningsvis skall galla i NUAC AB.
Vidare har de anstallda ratt att ta med sig intjanade réattigheter sdsom exempelvis
intjanad semester. Vad avser rattigheter som féljer av anstallningstidens langd, far
den anstallde tillgodorékna sig anstéllningstiden hos LFV, &ven i sin anstallning i
NUAC AB.
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Enligt huvudregeln i 28 § MBL forsta stycket foljer tillampliga kollektivavtal med
verksamhetsoverlatelsen och LFV:s kollektivavtal blir da tillampligt for NUAC AB med
bindande verkan fullt ut enligt reglerna i MBL (inkluderande bland annat
férhandlingsskyldighet gentemot facken).

For det fall de kollektivavtal som gallt inom LFV/ANS foljer med till NUAC AB (enligt
28 § MBL), 6vergar aven de anstalldas kollektivavtalade ratt till tjanstepension (se
mer utforligt avsnitt 8.2.3.4.2).

Det finns emellertid mojlighet saval for facken som for LFV/ANS (dock inte for NUAC
AB) att inom viss tidsfrist sdga upp kollektivavtalen till upphérande i samband med
verksamhetsovergangen. Aven om kollektivavtalen skulle sagas upp, skall emellertid
NUAC AB fortsatta att tillampa anstallningsvillkoren i kollektivavtalen under minst ett
ar (pensionsratten inklusive) — emellertid &r NUAC AB i denna situation inte bunden
av avtalet gentemot facken.

For det fall det i NUAC AB vid tiden for 6verlatelsen redan skulle foreligga ett
kollektivavtal som ar tillampligt pa de anstéllda som 6vergar fran LFV/ANS, skall
emellertid inte tidigare gallande kollektivavtal i LFV/ANS 6verga (28 § MBL forsta
stycket, andra meningen). For det fall facken och NUAC AB dnskar komma 6verens
om ett nytt kollektivavtal for verksamheten som skall bedrivas i NUAC AB, kan det
saledes vara en mgjlighet att implementera detta nya kollektivavtal redan fore sjalva
verksamhetsdvergangen. Alternativt traffas ett inrangeringsavtal efter sjéalva
verksamhetsovergangen till NUAC AB, vilket innebar att de kollektivavtal som foljt
med vid verksamhetsdvergangen upphor galla (28 § MBL tredje stycket).

Anstallda har majlighet att motsatta sig en 6vergang till NUAC AB, och blir da fortsatt
anstallda i LFV/ANS trots att de arbetsuppgifter de tidigare arbetat med forts 6ver till
NUAC AB. For det fall dvertalighet uppstar inom LFV, aktualiseras da reglerna om
uppséagning pa grund av arbetsbrist (se avsnitt 8.2.5 och nedan avsnitt 8.2.6.4).

8.2.6.1.2 Rorelsedverlatelse till NUAC AS

For det fall integrering sker till ett danskt bolag — sdsom NUAC AS, skulle detta
innebara en gransoverskridande verksamhetsovergang. For detta redogors ovan i
avsnitt 8.2.3.5.

8.2.6.1.3 Rorelsedverlatelse till dotterbolag till NUAC AB/NUAC AS.

Vid en rorelsedverlatelse fran LFV/ANS till ett svenskt dotterbolag till antingen NUAC
AB eller NUAC AS, blir reglerna om 6vergang av verksamhet (6b § LAS) tillampliga.
Déarmed géller vad som sagt i avsnitt 8.2.3 och avsnitt 8.2.6.1.1.

En rorelsedverlatelse fran LFV/ANS till ett danskt dotterbolag till antingen NUAC AB
eller NUAC AS, ar emellertid en gransoverskridande verksamhetsévergang och
kommentarer till en sddan situation anges i avsnitt 8.2.3.5.

8.2.6.2 Byte av arbetsort

Det kan bli tal om att vissa tjanster flyttas till annan ort och darigenom uppstar fragan
om byte av arbetsort.
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| respektive anstallds anstéllningsavtal stadgas i vilken ort som den anstéllde skall
arbeta. Fraga uppkommer om LFV/ANS ensidigt kan bestamma att de anstéllda skall
arbeta fran annan ort — antingen i Sverige eller i Danmark, och om s kan ske inom
ramen for anstéllningen.

Fragan har provats i AD 1994 nr 24 dar ett Landsting ensidigt beslutade om att
forflytta en anstalld till en annan arbetsplats pa annan ort. Den anstéllde bestred
emellertid forflyttningen och havdade att flytten stred mot vad parterna kommit
overens om i det individuella anstéllningsavtalet. AD bedomde fragan just genom att
sarskilt tolka vad som stadgats i anstéllningsavtalet. Eftersom den anstélldes
anstallningsort sarskilt avtalats om genom skrivelsen i anstéllningsavtalet, innebar
detta att forflyttning inte kunde ske mot den anstalldes vilja.

Ett byte av anstallningsort till ett annat land har aven privatekonomiska konsekvenser
fér den anstéllde. Permanent arbete i Danmark skall enligt huvudregeln beskattas i
Danmark. Aven sociala formaner férandras i samband med att arbetet utférs och
beskattas i Danmark.

Mot bakgrund av ovan, ar var bedémning att en permanent forflyttning och byte av
anstallningsort inte kan ske utan samtycke fran respektive anstalld. Nya
anstallningsavtal maste saledes traffas med angivande av den nya arbetsorten.

Emellertid skall noteras att forlaggning av arbetet &r ett typiskt arbetsgivarbeslut.
LFV/ANS kan saledes (efter samverkansforhandingar) besluta att viss verksamhet
fran ett visst datum skall utféras fran annan ort. De anstéllda som valjer att inte folja
med vid en sadan verksamhetsflytt, riskerar att bli uppsagda pa grund av arbetsbrist
(se punkten 8.2.6.3).

8.2.6.3 Utlaning av anstallda

Utlaning av anstallda i LFV/ANS till NUAC kan aktualiseras under en begransad
period.

Fragan som uppkommer kan delas upp i tva delar — &r det ar mojligt for LFV/ANS att
ensidigt anvisa en anstalld att utféra arbete:

1. fér annat bolag, och

2. paannan ort i Sverige eller i Danmark.

Fragan besvaras med beaktande av den anstélldes arbetsskyldighet, dvs. genom att
bedtma om den anstélldes tjanst harigenom "i grunden férandras”.
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Avseende den forsta fragestallningen avseende arbetsskyldighet i annat bolag (i)
géller foljande:

Av forarbetena till 1994 ars LOA (SOU 1992:60 s 152) framgar att en tillfallig
placering inte skall anses medféra att tjanstens beskaffenhet i grunden &ndras.

Vidare har AD i mal dar arbetsskyldigheten provats uttalat att det inte ar ovanligt pa
arbetsmarknaden att en anstalld ar skyldig att ratta sig efter anvisningar fran annan
an den egna arbetsgivaren, utan att det for den skull skall anses ha skett nagot byte
av arbetsgivare.

Sarskilt kan ndmnas AD 1996 nr 113 avseende en anstalld i Postverket som av
Postverket anvisats att utféra arbetsuppgifter hos Posten Sverige AB. AD ansag att
det rymdes i den anstélldes arbetsuppgifter att utféra arbete at annat bolag.

Var bedomning &r sdledes att det ligger inom den anstalldes arbetsskyldighet att efter
anvisningar fran arbetsgivaren (sdsom LFV/ANS), temporart utféra arbete fér annat
bolag (sdsom NUAC AB).*

Avseende den andra fragestallningen avseende arbetsskyldighet pa annan ort i
Sverige eller i Danmark (ii) galler foéljande:

Som sagts ovan skall en tillfallig placering inte anses medfdra att tjanstens
beskaffenhet i grunden andras. Vidare géller generellt sett att en anstalld maste
tillgodose arbetsgivarens tillfalliga behov av att fa utfort pa annan arbetsort; jfr.
skyldigheten att vidta tjansteresa.

En temporar forflyttning fran Sverige till Danmark, innebar inte heller att den anstallde
blir skattskyldig i Danmark och paverkar inte nagra sociala formaner.

Forutsatt att LFV/ANS erséatter de anstéllda for uppkomna extra kostnader som
uppkommer i samband med att arbete anvisas vid annan ort (sasom resekostnader),
ar var bedémning att en temporar geografisk forflyttning inte i grunden férandrar den
anstalldes anstallning; vad avser annan ort i Danmark géller detta i synnerhet om
utbytet ror Malmo - Képenhamn.

En sadan temporar forflyttning — vare sig denna avser annan ort i Sverige eller i
Danmark - ryms saledes i den anstélldes arbetsskyldighet, vilket innebér att LFV/ANS
ensidigt skulle kunna beordra de anstéllda att for en begrénsad tid, utfora sina
arbetsuppgifter pa annan ort.

Vad avser tjanstgdring i Danmark skall vidare den nya bestammelsen i 6d § LAS,
som forvantas trada i kraft den 1 juli 2006 uppméarksammas. Enligt denna
bestammelse skall arbetsgivaren, for det fall utlandstjanstgéring aktualiseras for en
langre period &n en manad, informera om bl.a. tiden for utlandstjanstgoring, vilken
valuta som lénen skall utbetalas i och villkoren fér hemresa.

Fore ett beslut om en temporar forflyttning skall samverkan ske med de avtalsbundna
fackliga organisationerna.

! ST inom Flygledningen anser att rattslaget ar oklart och reserverar sig mot denna tolkning.
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For det fall utlaningen emellertid skulle gélla fér en obestamd framtid, och den
anstéallde saledes skulle tjanstgora pa annan ort i Sverige eller i Danmark pa
permanent basis, blir beddmningen annorlunda och i enlighet med vad som angivits
ovan i avsnitt 8.2.6.2.

8.2.6.4 Neddragning av personalstyrkan

Neddragning av personalstyrkan kan aktualiseras i detta scenario; vilket i sa fall
klassificeras som "uppsagningar pa grund av arbetsbrist”.

LFV/ANS har beskrivit arbetsgangen vid arbetsbrist i dokumentet
"Omstallningsarbete i Luftfartsverket — atgarder och forhallningssatt”.

Reglerna som skall féljas i en arbetsbristsituation har beskrivits ovan i avsnitt 8.2.5. |
korthet skall féljande iakttas:

1. Omplaceringsmdjligheter till en ledig befattning skall iakttas. Om lediga befattningar finns,
skall den 6vertalige erbjudas omplacering om han/hon ar "kompetent”/har "tillrackliga
kvalifikationer” for tjansten i fraga. En anstalld som tackar nej till ett skaligt
omplaceringserbjudande riskerar att ségas upp med saklig grund.

2. For det fall det inte finns nagon ledig tjanst att erbjuda, aktualiseras istéllet
turordningsreglerna. Vid uppsagning géller enligt LAS "sist in — forst ut” principen. For
statligt anstallda kompletteras reglerna i LAS med turordningsavtalet TurA-S.
Bestdmmelserna i TurA-S innebér att anstéllda, i en arbetsbristsituation, placeras i
kretsar baserat pa "i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” hos myndigheten pa "orten”
dar arbetsbristen finns. Inom respektive krets tillampas sedan "sist in - forst ut” principen.

3. En anstélld som sedermera blir dvertalig, kan sagas upp med iakktagande av de
uppséagningstider som géller enligt LAS och kollektivavtal (L-AVA och TA).
Uppséagningstiderna varierar mellan 2-12 manader beroende pa alder och anstallningstid.

Avseende kostnader i samband med en uppsagning, se Bilag 6 til Appendix 9
Oversikt kostnader i samband med uppséagningar p& grund av arbetsbrist.

Processen genomfors efter forhandlingar/samverkan mellan LFV/ANS och de
avtalsbundna fackliga organisationerna.

8.2.6.5 Forflyttning av anstallda till annan juridisk person

En verksamhetsoverlatelse innebar en flytt fran en juridisk person (dvs. en
arbetsgivare) till en annan juridisk person (arbetsgivare). | denna situation géller vad
som ovan beskrivits i avsnitt 8.2.6.1.

8.2.6.6 Foréandringar av arbetsuppgifter

Enligt beskrivningen av detta scenario skall nya gemensamma arbetsbeskrivningar
uppréttas. | denna situation aktualiseras reglerna om andring av anstallningsvillkor for
vilka det redogjorts for i avsnitt 8.2.4

For det fall dessa nya arbetsbeskrivningar ryms inom respektive anstéllds nuvarande
arbetsuppgifter, kan LFV/NUAC AB ensidigt forandra (eller snarare fortydliga)
arbetsbeskrivningarna, efter det att fragan tagits upp for samverkan med de
avtalsbundna fackliga organisationerna.
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Vidare skall ndémnas den nya bestdmmelsen i 6e 8 LAS, som forvantas trada i kraft
den 1 juli 2006. Enligt denna bestammelse skall arbetsgivaren bl.a. for det fall
arbetsuppgifterna forandras, skriftligen informera den anstéllde om detta inom en
manad.

Skulle en sadan forandring av arbetsbeskrivningen emellertid innebéra en reell
forandring av de anstéalldas arbetsuppgifter, man talar har om att "tjanstens
beskaffenhet i grunden forandras”, kravs i forsta hand samtycke fran den berérde
anstéllde. For det fall den anstallde inte samtycker till de nya arbetsuppgifterna, kan
det i slutandan bli frdga om "arbetsbrist” betraffande den tidigare tjansten eftersom
tjiansten (med de tidigare arbetsuppgifterna) inte langre finns kvar inom LFV/NUAC
AB. Rent tekniskt, erbjuds den anstallde istéllet skalig omplacering till den nya
tjansten (i enlighet med den nya arbetsbeskrivningen). Skulle den anstallde anda
tacka nej till den nya skéliga tjansten, foreligger "saklig grund” att med iakttagande av
tillamplig uppsagningstid, sédga upp den anstallde pa grund av arbetsbrist (se avsnitt
8.2.4 och 8.2.5).

8.2.6.7 FOréandring av anstallningsvillkor

Vid en 6vergang av verksamhet har de anstallda en principiell ratt att 6verga pa
ofdrandrade villkor, se ovan avsnitt 8.2.6.1.

Emellertid kan en viss harmonisering ske efter sjalva évergangen till NUAC AB. En
férandring av anstallningsvillkor kan bland annat innefatta féréndring av
anstallningsuppgifter, och en sadan forandring kan ske i enlighet med ovan avsnitt
8.2.6.6. Harmonisering kan aven ske genom att NUAC AB och facken traffar ett s.k.
inrangeringsavtal (28 § MBL tredje stycket).

8.2.7 NUAC Skane Scenario

Detta scenario innebar bl.a. foljande:
o Ett nytt bolag bildas (NUAC) for operativa uppdrag (shared services).
o NUAC-bolaget ar ett svenskt aktiebolag (AB).
o NUAC &gs till 50% av LFV/ANS och till 50% av Naviair.
e LFV/ANS fortsatter att verka.

o 40 svenska flygledartjanster flyttas till Danmark for att arbeta med Lower Airspace
och 40 danska flygledartjanster flyttas till Sverige for att arbeta med Upper Airspace.

e Det kan bli tal om utlaning av anstallda till annan juridisk person.

e Det kan bli tal om neddragningar av personalstyrkan.

8.2.7.1 Overgang av verksamhet

Detta scenario innebar att en del av den svenska verksamheten (bestadende av 40
svenska flygledartjanster) skall flytta till Danmark. Pa motsvarande séatt skall en del av
den danska verksamheten (bestaende av 40 danska flygledartjanster) flytta till
Sverige.
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Den forsta frdgan som uppkommer har ar huruvida en flytt av 40 flygledartjanster
over huvud taget triggar reglerna om 6vergang av verksamhet. Reglerna om
overgang av verksambhet blir tillampliga for det fall en "ekonomisk enhet som behaller
sin identitet” Gvergar fran ett bolag till ett annat. For att avgora om det ar frdga om en
sadan enhet, gor domstolen en helhetsbedémning av verksamheten, sarskilt med
beaktande av de kriterier som det redogjorts for i avsnitt 8.2.3.2. Beroende péa hur en
sadan flytt "paketeras”, t.ex. om det &r frdga om en flytt av en intakt avdelning, kan
flytten legalt hamna under reglerna om en "6vergang av (del av) verksamhet”.

Fragan som da i nasta steg uppkommer ar huruvida reglerna om 6vergang av
verksamhet géller aven over landgranser. Denna fraga redogors for i avsnitt 8.2.3.5.

8.2.7.2 Byte av arbetsort

For de 40 berérda flygledarna aktualiseras en flytt till Danmark, och darigenom
uppstar fragan om byte av arbetsort till Danmark.

| respektive anstallds anstéllningsavtal stadgas i vilken ort som den anstéllde skall
arbeta. Fraga uppkommer om LFV/ANS ensidigt kan bestamma att de anstéllda skall
arbeta fran annan ort i Danmark, och om sa kan ske inom ramen for anstallningen.

Fragan har provats i AD 1994 nr 24 dar ett Landsting ensidigt beslutade om att
forflytta en anstalld till en annan arbetsplats pa annan ort. Den anstéllde bestred
emellertid forflyttningen och havdade att flytten stred mot vad parterna kommit
overens om i det individuella anstéllningsavtalet. AD bedémde fragan just genom att
sarskilt tolka vad som stadgats i anstallningsavtalet. Eftersom den anstélldes
anstéllningsort sarskilt avtalats om genom skrivelsen i anstallningsavtalet, innebar
detta att forflyttning inte kunde ske mot den anstélldes vilja.

Ett byte av anstallningsort till ett annat land har &ven privatekonomiska konsekvenser
for den anstéllde. Permanent arbete i Danmark skall enligt huvudregeln beskattas i
Danmark. Aven sociala formaner forandras i samband med att arbetet utférs och
beskattas i Danmark.

Mot bakgrund av ovan, ar var bedémning att en permanent forflyttning och byte av
anstallningsort inte kan ske utan samtycke fran respektive anstalld. Nya
anstallningsavtal maste saledes traffas med angivande av den nya arbetsorten.

Emellertid skall noteras att forlaggning av arbetet &r ett typiskt arbetsgivarbeslut.
LFV/ANS kan saledes (efter samverkansférhandingar) besluta att viss verksamhet
fran ett visst datum skall utforas fran annan ort. For det fall anstallda véljer att inte
folja med vid en saddan verksamhetsflytt, kan istéllet en arbetsbristsituation
uppkomma (se avsnitt 8.2.7.4).

8.2.7.3 Utlaning av anstallda

Utlaning av anstallda i LFV/ANS kan aktualiseras under en begransad period.

Fragan som uppkommer kan delas upp i tva delar — ar det ar mojligt for LFV/ANS att
ensidigt anvisa en anstalld att utféra arbete:
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1. for annat bolag, och

2. paannan ort i Sverige eller i Danmark.

Fragan besvaras med beaktande av den anstélldes arbetsskyldighet, dvs. genom att
beddma om den anstélldes tjanst harigenom "i grunden foréandras”.

Avseende den forsta fragestallningen avseende arbetsskyldighet i annat bolag (1)
géller foljande:

Av forarbetena till 1994 ars LOA (SOU 1992:60 s 152) framgar att en tillfallig
placering inte skall anses medféra att tjanstens beskaffenhet i grunden andras.

Vidare har AD i mal dar arbetsskyldigheten prévats uttalat att det inte ar ovanligt pa
arbetsmarknaden att en anstalld ar skyldig att ratta sig efter anvisningar fran annan
an den egna arbetsgivaren, utan att det for den skull skall anses ha skett nagot byte
av arbetsgivare.

Sarskilt kan ndmnas AD 1996 nr 113 avseende en anstélld i Postverket som av
Postverket anvisats att utféra arbetsuppgifter hos Posten Sverige AB. AD ansag att
det rymdes i den anstalldes arbetsuppgifter att utféra arbete at annat bolag.

Var bedomning ar séledes att det ligger inom den anstalldes arbetsskyldighet att efter
anvisningar fran arbetsgivaren (sdsom LFV/ANS), temporart utféra arbete for annat
bolag (sdsom NUAC AB).?

Avseende den andra fragestéallningen avseende arbetsskyldighet pa annan ort i
Sverige eller i Danmark (2) géller foljande:

Som sagts ovan skall en tillféallig placering inte anses medfora att tjanstens
beskaffenhet i grunden andras. Vidare géller generellt sett att en anstalld maste
tillgodose arbetsgivarens tillfalliga behov av att fa utfort pa annan arbetsort; jfr.
skyldigheten att vidta tjansteresa.

En temporar forflyttning fran Sverige till Danmark, innebar inte heller att den anstallde
blir skattskyldig i Danmark och paverkar inte nagra sociala formaner.

Forutsatt att LFV/ANS ersatter de anstallda foér uppkomna extra kostnader som
uppkommer i samband med att arbete anvisas vid annan ort (sdsom resekostnader),
ar var bedémning att en temporar geografisk forflyttning inte i grunden férandrar den
anstélldes anstallning; vad avser annan ort i Danmark galler detta i synnerhet om
utbytet ror Malmo - Képenhamn.

En sadan temporar forflyttning — vare sig denna avser annan ort i Sverige eller i
Danmark - ryms saledes i den anstélldes arbetsskyldighet, vilket innebar att LFV/ANS
ensidigt skulle kunna beordra de anstallda att fér en begransad tid, utféra sina
arbetsuppgifter pa annan ort.

Vad avser tjanstgoring i Danmark skall vidare den nya bestammelsen i 6d § LAS,
som forvantas trada i kraft den 1 juli 2006 uppmarksammas. Enligt denna
bestdmmelse skall arbetsgivaren, for det fall utlandstjanstgdoring aktualiseras for en

ST inom Flygledningen anser att rattslaget ar oklart och reserverar sig mot denna tolkning.
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langre period &n en manad, informera om bl.a. tiden for utlandstjanstgoring, vilken
valuta som lénen skall utbetalas i och villkoren fér hemresa.

Fore ett beslut om en temporar forflyttning skall samverkan ske med de avtalsbundna
fackliga organisationerna.

For det fall utlaningen emellertid skulle gélla for en obestamd framtid, och den
anstallde saledes skulle tjanstgora pa annan ort i Sverige eller i Danmark pa
permanent basis, blir beddmningen annorlunda och i enlighet med vad som angivits
ovan i avsnitt 8.2.7.2.

8.2.7.4 Neddragning av personalstyrkan

Eventuellt aktualiseras neddragning av personalstyrkan. Overtalighet och darmed
arbetsbrist kan aven aktualiseras om flygledartjansterna flyttas men berérda
flygledare inte 6nskar permanent forflyttning till Danmark. Uppséagningar kan da bli
nodvandiga.

LFV/ANS har beskrivit arbetsgangen vid arbetsbrist i dokumentet
"Omstallningsarbete i Luftfartsverket — atgarder och férhallningssatt”. Reglerna som
skall féljas i en arbetsbristsituation har beskrivits i avsnitt 8.2.5. | korthet skall féljande
lakttas:

1. Omplaceringsmdjligheter till en ledig befattning skall iakttas. Om lediga befattningar finns,
skall den dvertalige erbjudas omplacering om han/hon ar "kompetent”/har "tillrackliga
kvalifikationer” for tjansten i fraga. En anstalld som tackar nej till ett skaligt
omplaceringserbjudande riskerar att sdgas upp med saklig grund.

2. For det fall det inte finns nagon ledig tjanst att erbjuda, aktualiseras istéllet
turordningsreglerna. Vid uppsagning galler enligt LAS "sist in — forst ut” principen. For
statligt anstallda kompletteras reglerna i LAS med turordningsavtalet TurA-S.
Bestdmmelserna i TurA-S innebér att anstéllda, i en arbetsbristsituation, placeras i
kretsar baserat pa "i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” hos myndigheten pa "orten”
dar arbetsbristen finns. Inom respektive krets tillampas sedan "sist in - forst ut” principen.

3. En anstélld som sedermera blir 6vertalig, kan sagas upp med iakttagande av de
uppséagningstider som géller enligt LAS och kollektivavtal (L-AVA och TA).
Uppsagningstiderna varierar mellan 2-12 manader beroende pa alder och anstallningstid.

Avseende kostnader i samband med en uppséagning, se Bilag 6 til Appendix 9
Oversikt kostnader i samband med uppsagningar pa grund av arbetsbrist.

Processen genomfors efter forhandlingar/samverkan mellan LFV/ANS och de
avtalsbundna fackliga organisationerna.

8.2.7.5 Forflyttning av anstallda till annan juridisk person

Forflyttning planeras for flygledare. For det fall en viss avdelning skulle forflyttas,
klassificeras detta troligen som en "6vergang av del av verksamhet”, vilket innebar en
ratt for de anstallda att félja med vid verksamhetsévergangen (se ovan avsnitt
8.2.7.1).
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8.2.7.6 Forandringar av arbetsuppgifter

Vissa mindre férandringar av arbetsuppgifterna kan aktualiseras. Sadana
forandringar torde rymmas inom ramen fér de anstélldas arbetsskyldighet, och kan
saledes ensidigt anvisas av LFV/ANS efter det att fragan tagits upp for samverkan
med de avtalsbundna fackliga organisationerna (se avsnitt 8.2.4).

8.2.7.7 FOréndring av anstallningsvillkor

Vid en 6vergang av verksamhet har de anstallda en principiell ratt att dverga pa
ofdrandrade villkor, se ovan avsnitt 8.2.7.1.

Emellertid kan en viss harmonisering ske efter sjalva évergangen till NUAC AB. En
férandring av anstallningsvillkor kan bland annat innefatta foréandring av
anstallningsuppgifter, och en sadan forandring kan ske i enlighet med ovan punkten
7.6. Harmonisering kan aven ske genom att NUAC AB och facken traffar ett s.k.
inrangeringsavtal (28 § MBL tredje stycket).

8.2.8 Virtual Solution Scenario
Detta scenario innebar foljande:

e Ett allians bolag upprattas ("a la Star Alliance”).

¢ Alliancebolaget placeras antingen i Sverige eller i Danmark.

¢ Alliansbolaget ags till 50% av LFV/ANS och till 50% av Naviair.
e LFV/ANS och Naviair bestar.

o Anstéllningar skall ske i Alliansbolaget for viss personal (dock inte for
operativpersonal eftersom LFV/ANS karnverksamhet inte kommer att ingd i
Alliancebolaget).

e Byte av anstallningsort kan aktualiseras; bade till annan ort i Sverige och i Danmark.
e Det kan bli tal om utldning av anstéllda till annan juridisk person.

¢ Det kan bli tal om neddragningar av personalstyrkan.

8.2.8.1 Overgang av verksamhet

Reglerna om évergang av verksamhet aktualiseras for det fall en "ekonomisk enhet
som behdller sin identitet” Gvergar fran LFV/ANS till Alliansbolaget. Vidare
uppkommer eventuellt fragan om en gransoverskridande verksamhetsévergang. For
detta har redogjorts i avsnitt 8.2.3.

Fore ett beslut om 6vergang av verksamhet maste samverkan ske med de
avtalsbundna fackliga organisationerna.

Nedan behandlas forst tillampliga regler for det fall Alliansbolaget placeras i Sverige
och darefter vad som géller om Alliansbolaget placeras i Danmark.
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8.2.8.1.1 Rorelsedverlatelse — Alliansbolaget placeras i Sverige

| denna situation nar en verksamhet flyttas dver for att fortsattningsvis bedrivas i ett
annat bolag blir reglerna om 6vergang av verksamhet (6b § LAS) tillampliga.
Reglerna innebar i korthet att samtliga anstéllda i den del av LFV/ANS som 6verférs
till Alliansbolaget, har ratt att pa oférandrade anstallningsvillkor 6verga i anstallning till
Alliansbolaget (se mer utforligt avsnitt 8.2.3).

Att anstallningarna skall 6verga pa "oférandrade anstallningsvillkor” innebér att de
anstallningsvillkor som gallt i LFV/ANS, &@ven fortsattningsvis skall galla i
Alliansbolaget. Vidare har de anstallda ratt att ta med sig intjanade rattigheter sdsom
exempelvis intjanad semester. Vad avser réttigheter som féljer av anstallningstidens
langd, far den anstallde tillgodorakna sig anstallningstiden hos LFV, &ven i sin
anstallning i Alliansbolaget.

Enligt huvudregeln i 28 § MBL forsta stycket foljer tillampliga kollektivavtal med
verksamhetsoverlatelsen och LFV:s kollektivavtal blir da tillampligt for Alliansbolaget
med bindande verkan fullt ut enligt reglerna i MBL (inkluderande bland annat
férhandlingsskyldighet gentemot facken).

For det fall de kollektivavtal som géallt inom LFV/ANS féljer med till Alliansbolaget
(enligt 28 8 MBL), 6vergar aven de anstalldas kollektivavtalade rétt till tjanstepension
(se mer utforligt avsnitt 8.2.3.2).

Det finns emellertid mojlighet saval for facken som for LFV/ANS (dock inte for
Alliansbolaget) att inom viss tidsfrist saga upp kollektivavtalen till upphdrande i
samband med verksamhetsoévergangen. Aven om kollektivavtalen skulle sagas upp,
skall emellertid Alliansbolaget fortsatta att tillampa anstéllningsvillkoren i
kollektivavtalen under minst ett ar (pensionsratten inklusive) — emellertid ar
Alliansbolaget i denna situation inte bunden av avtalet gentemot facken.

For det fall det i Alliansbolaget vid tiden for 6verlatelsen redan skulle foreligga ett
kollektivavtal som ar tillampligt pa de anstallda som 6vergar fran LFV/ANS, skalll
emellertid inte tidigare gallande kollektivavtal i LFV/ANS 6verga (28 § MBL forsta
stycket, andra meningen). For det fall facken och Alliansbolaget 6nskar komma
Overens om ett nytt kollektivavtal for verksamheten som skall bedrivas i
Alliansbolaget, kan det saledes vara en mojlighet att implementera detta nya
kollektivavtal redan fore sjalva verksamhetsovergangen. Alternativt traffas ett
inrangeringsavtal efter sjalva verksamhetsévergangen till Alliansbolaget, vilket
innebar att de kollektivavtal som foljt med vid verksamhetsdvergangen upphor galla
(28 8 MBL tredje stycket).

Anstallda har mgjlighet att motsatta sig en 6vergang till Alliansbolaget, och blir d&
fortsatt anstallda i LFVV/ANS trots att de arbetsuppgifter de tidigare arbetat med forts
over till Alliansbolaget. For det fall 6vertalighet uppstar inom LFV, aktualiseras da
reglerna om uppsagning pa grund av arbetsbrist (se avsnitt 8.2.5
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Generellt om uppsagning pa grund av arbetsbristoch nedan avsnitt 8.2.8.4).

8.2.8.1.2 Rorelsedverlatelse - Alliansbolaget placeras i Danmark

For det fall Alliansbolaget placeras i Danmark, uppkommer fragan om reglerna om
Overgang av verksamhet (6b § LAS) ar tillampliga vid en gransoverskridande
verksamhetsdvergang. For detta redogors i avsnitt 8.2.3.5.

8.2.8.2 Byte av arbetsort

Det kan bli tal om att vissa tjanster flyttas till annan ort och darigenom uppstar fragan
om byte av arbetsort.

| respektive anstallds anstéllningsavtal stadgas i vilken ort som den anstéllde skall
arbeta. Fraga uppkommer om LFV/ANS ensidigt kan bestamma att de anstéllda skall
arbeta fran annan ort — antingen i Sverige eller i Danmark, och om s kan ske inom
ramen for anstallningen.

Fragan har provats i AD 1994 nr 24 dar ett Landsting ensidigt beslutade om att
forflytta en anstalld till en annan arbetsplats pa annan ort. Den anstéllde bestred
emellertid forflyttningen och havdade att flytten stred mot vad parterna kommit
dverens om i det individuella anstéllningsavtalet. AD bedomde fragan just genom att
sarskilt tolka vad som stadgats i anstéllningsavtalet. Eftersom den anstélldes
anstallningsort sarskilt avtalats om genom skrivelsen i anstéllningsavtalet, innebar
detta att forflyttning inte kunde ske mot den anstalldes vilja.

Ett byte av anstallningsort till ett annat land har aven privatekonomiska konsekvenser
for den anstéllde. Permanent arbete i Danmark skall enligt huvudregeln beskattas i
Danmark. Aven sociala formaner férandras i samband med att arbetet utférs och
beskattas i Danmark.

Mot bakgrund av ovan, ar var bedémning att en permanent forflyttning och byte av
anstallningsort inte kan ske utan samtycke fran respektive anstalld. Nya
anstallningsavtal maste saledes traffas med angivande av den nya arbetsorten.

Emellertid skall noteras att forlaggning av arbetet &r ett typiskt arbetsgivarbeslut.
LFV/ANS kan saledes (efter samverkansforhandingar) besluta att viss verksamhet
fran ett visst datum skall utforas fran annan ort. De anstéllda som valjer att inte folja
med vid en sadan verksamhetsflytt, riskerar att bli uppsagda pa grund av arbetsbrist
(se nedan avsnitt 8.2.8.4).
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8.2.8.3 Utlaning av anstallda

Utlaning av anstéllda i LFV/ANS till Alliansbolaget kan aktualiseras under en
begransad period.

Fragan som uppkommer kan delas upp i tva delar — &r det ar mojligt for LFV/ANS att
ensidigt anvisa en anstalld att utféra arbete:

1. fér annat bolag, och

2. paannan ort i Sverige eller i Danmark (beroende pa vart Alliansbolaget placeras).

Fragan besvaras med beaktande av den anstélldes arbetsskyldighet, dvs. genom att
bedtma om den anstélldes tjanst harigenom "i grunden férandras”.

Avseende den forsta fragestallningen avseende arbetsskyldighet i annat bolag (1)
géller foéljande:

Av forarbetena till 1994 ars LOA (SOU 1992:60 s 152) framgar att en tillfallig
placering inte skall anses medftra att tjanstens beskaffenhet i grunden andras.

Vidare har AD i mal dar arbetsskyldigheten prévats uttalat att det inte ar ovanligt pa
arbetsmarknaden att en anstalld ar skyldig att ratta sig efter anvisningar fran annan
an den egna arbetsgivaren, utan att det for den skull skall anses ha skett nagot byte
av arbetsgivare.

Sarskilt kan namnas AD 1996 nr 113 avseende en anstélld i Postverket som av
Postverket anvisats att utféra arbetsuppgifter hos Posten Sverige AB. AD ansag att
det rymdes i den anstalldes arbetsuppgifter att utféra arbete at annat bolag.

Var bedémning ar saledes att det ligger inom den anstélldes arbetsskyldighet att efter
anvisningar fran arbetsgivaren (sdsom LFV/ANS), temporart utféra arbete for annat
bolag (s&som Alliansbolaget).?

Avseende den andra fragestallningen avseende arbetsskyldighet pa annan ort i
Sverige eller i Danmark (2) géller foljande:

Som sagts ovan skall en tillfallig placering inte anses medfdra att tjanstens
beskaffenhet i grunden andras. Vidare galler generellt sett att en anstalld maste
tillgodose arbetsgivarens tillfalliga behov av att fa utfort pa annan arbetsort; jfr.
skyldigheten att vidta tjansteresa.

En temporar forflyttning fran Sverige till Danmark, innebér inte heller att den anstéllde
blir skattskyldig i Danmark och paverkar inte nagra sociala formaner.

Forutsatt att LFV/ANS ersatter de anstéllda for uppkomna extra kostnader som
uppkommer i samband med att arbete anvisas vid annan ort (sasom resekostnader),
ar var bedémning att en temporar geografisk forflyttning inte i grunden férandrar den
anstalldes anstéllning; vad avser annan ort i Danmark géller detta i synnerhet om
utbytet ror Malmo - Képenhamn.

® ST inom Flygledningen anser att rattslaget ar oklart och reserverar sig mot denna tolkning.
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En sadan temporar forflyttning — vare sig denna avser annan ort i Sverige eller i
Danmark - ryms sdledes i den anstalldes arbetsskyldighet, vilket innebar att LFV/ANS
ensidigt skulle kunna beordra de anstallda att fér en begransad tid, utfora sina
arbetsuppgifter pa annan ort.

Vad avser eventuell tjanstgoring i Danmark skall den nya bestdmmelsen i 6d § LAS,
som forvantas trada i kraft den 1 juli 2006 uppmarksammas. Enligt denna
bestammelse skall arbetsgivaren, for det fall utlandstjanstgoéring aktualiseras for en
langre period &n en manad, informera om bl.a. tiden for utlandstjanstgoring, vilken
valuta som l6nen skall utbetalas i och villkoren fér hemresa.

Fore ett beslut om en temporar forflyttning skall samverkan ske med de avtalsbundna
fackliga organisationerna.

For det fall utlaningen emellertid skulle galla for en obestamd framtid, och den
anstallde saledes skulle tjanstgora pa annan ort i Sverige eller i Danmark pa
permanent basis, blir bedémningen annorlunda och i enlighet med vad som angivits
ovan i avsnitt 8.2.8.2.

8.2.8.4 Neddragning av personalstyrkan

Eventuellt aktualiseras neddragning av personalstyrkan. LFV/ANS har beskrivit
arbetsgangen vid arbetsbrist i dokumentet "Omstallningsarbete i Luftfartsverket —
atgarder och forhallningssatt”. Reglerna som skall foljas i en arbetsbristsituation har
beskrivits i avsnitt 8.2.5. | korthet skall féljande iakttas:

Omplaceringsmadijligheter till en ledig befattning skall iakttas. Om lediga befattningar
finns, skall den dvertalige erbjudas omplacering om han/hon ar "kompetent”/har
"tillrackliga kvalifikationer” for tjansten i fraga. En anstélld som tackar nej till ett skaligt
omplaceringserbjudande riskerar att sdgas upp med saklig grund.

For det fall det inte finns nagon ledig tjanst att erbjuda, aktualiseras istallet
turordningsreglerna. Vid uppsagning géaller enligt LAS "sist in — forst ut” principen. For
statligt anstallda kompletteras reglerna i LAS med turordningsavtalet TurA-S.
Bestammelserna i TurA-S innebar att anstallda, i en arbetsbristsituation, placeras i
kretsar baserat pa "i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” hos myndigheten pa
"orten” dar arbetsbristen finns. Inom respektive krets tillampas sedan "sist in - forst ut”
principen.

En anstélld som sedermera blir 6vertalig, kan sdgas upp med iakttagande av de
uppsagningstider som galler enligt LAS och kollektivavtal (L-AVA och TA).
Uppsagningstiderna varierar mellan 2-12 manader beroende pa alder och
anstéllningstid.

Avseende kostnader i samband med en uppsagning, se Bilag 6 til Appendix 9
Oversikt kostnader i samband med uppsagningar p& grund av arbetsbrist.

Processen genomfors efter forhandlingar/samverkan mellan LFV/ANS och de
avtalsbundna fackliga organisationerna.
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8.2.8.5 Forflyttning av anstallda till annan juridisk person

Forflyttning av anstallda till annan juridisk person kan aktualiseras for medarbetare —
dock inte fér operativa flygledare som skall vara fortsatt anstallda i LFV/ANS.

For det fall en viss avdelning skulle forflyttas, klassificeras detta troligen som en
"6vergang av del av verksamhet”, vilket d& innebar en ratt for de anstallda att folja
med vid verksamhetsdvergangen till Alliansbolaget (se avsnitt 8.2.3 och ovan avsnitt
8.2.8.1 Overgang av verksamhet).

For det fall Alliansbolaget placeras i Danmark, uppkommer frdgan om reglerna om
Overgang av verksamhet (6b § LAS) &r tillampliga vid en gransoverskridande
verksamhetsdvergang. For detta redogors i avsnitt 8.2.3.5.

8.2.8.6 Foréandringar av arbetsuppgifter

Vissa mindre férandringar av arbetsuppgifterna som kan aktualiseras torde rymmas
inom ramen for de anstalldas arbetsskyldighet, och kan saledes ensidigt anvisas av
LFV/ANS efter det att samverkan skett (se avsnitt 8.2.4).

8.2.8.7 Forandring av anstallningsvillkor

Vid en 6vergang av verksamhet har de anstallda en principiell ratt att 6verga pa
ofdrandrade villkor, se ovan avsnitt 8.2.8.1.

Emellertid kan en viss harmonisering ske efter sjalva 6vergangen till Alliansbolaget.
En férandring av anstéllningsvillkor kan bland annat innefatta férandring av
anstallningsuppgifter, och en sadan forandring kan ske i enlighet med ovan punkten
8.2.8.6. Harmonisering kan aven ske genom att Alliansbolaget och facken traffar ett
s.k. inrangeringsavtal (28 § MBL tredje stycket).

For ytterligare information se Bilag 5 til Appendix 9 Oversikt berérda medarbetare
inom LFV/ANS och anstallningsvillkor och Bilag 6 til Appendix 9 Oversikt kostnader i
samband med uppséagningar pa grund av arbetsbrist.
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8.3 Skat og social sikring

NUAC Programme

HR Aspects

Skat og social sikring
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| forbindelse med NUAC-projektet skal denne rapport samt de to baggrundsrapporter
belyse konsekvenser og optimeringsmuligheder for arbejdsgiver og medarbejdere
ved eventuelt arbejde pa tveers af @resund.

Til brug for dette har vi udarbejdet 2 detaljerede - og generelle - rapporter om
konsekvenserne af, at en medarbejder udsendes til at arbejde i henholdsvis Sverige
eller Danmark, indeholdende matrix/skema, illustrative konsekvensberegninger mv.
Disse rapporter er udarbejdet pa en sadan made, at de bade kan anvendes som et
veerktgj i beslutningsprocessen og i forbindelse med den egentlige implementering af
den valgte struktur. Baggrundsrapporterne har primeert fokus pa reglerne for
medarbejdere ansat af A/S'er eller AB'er, men reglerne for offentligt ansatte
kommenteres ligeledes. (Se Bilag 7 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved
arbejde i Danmark og Bilag 8 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved arbejde i
Sverige.) Se ogsa oversigterne i Bilag 9-11 til Appendix 9.

Nedenfor falger en overordnet beskrivelse af konsekvenser og muligheder til brug for
den videre beslutningsproces. Beskrivelsen indledes med en overordnet beskrivelse
af relevante problemstillinger, hvorefter problemstillingerne sammenholdes med de
enkelte strukturmodeller.

8.3.1 Generelt om flytning af arbejdssted pa tveers af @resund

Feelles for de forskellige strukturmodeller er, at de alle i stgrre eller mindre grad vil
medfgre flytning af arbejdssted pa tveers af @resund af permanent eller midlertidig
karakter.

De skattemaessige problemstillinger i forbindelse med flytning af arbejdssted pa tveers
af Dresund er som udgangspunkt mere komplicerede end flytning af arbejdssted til
andre lande i verden. Arsagen til dette er, at den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst er forskellig fra naesten alle andre, idet
lempelsesreglerne i en dobbeltbeskatningssituation kan veere forskellige afhaengigt
af, om medarbejderen er socialt sikret i arbejdsgiverlandet eller bopeaelslandet.
Specielt mellem Danmark og Sverige er der desuden indgaet en
"greensegeaengeraftale”, som er en overbygning til den nordiske
dobbeltbeskatningsaftale.

De komplekse regler medfarer, at det i flere situationer er muligt at veelge forskellige
skattemaessige lgsninger for medarbejderne.

Ud over de skattemeessige problemstillinger i forhold til den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst geelder en raekke nationale regler, efter hvilke
medarbejderne har mulighed for at veelge forskellige beskatningsformer i henholdsvis
Danmark og Sverige. Der geelder desuden forskellige regler afhaengig af den valgte
strukturlgsning.

Vi har nedenfor beskrevet muligheder og konsekvenser ved henholdsvis arbejde i
Danmark og i Sverige samt ved arbejde i begge lande. Beskrivelsen skal give et
overordnet overblik, hvorfor der henvises til de 2 detaljerede rapporter for neermere
oplysninger om forudseetninger mv.

Da vi har forstaet, at der som udgangspunkt vil vaere tale om flytning af arbejdssted
for medarbejdere ansat i A/S- eller AB-selskaber, er fokus lagt pa reglerne for
medarbejdere ansat i sddanne, men idet der ogsa kan blive tale om flytning af
offentligt ansatte medarbejdere, kommenteres reglerne for offentligt ansatte ligeledes
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i afsnittet "Specielle regler for offentligt ansatte" under scenarierne. Reglerne om
beskatning af henholdsvis privat og offentligt ansatte kan saledes potentielt veere
forskellige afhaengig af de konkrete omstaendigheder. Overvejelserne i de folgende
tre afsnit geelder for medarbejdere ansat af et AB eller A/S (dvs. hvor der ikke er tale
om deciderede offentligt ansatte medarbejdere).

8.3.2 Flytning af arbejdssted fra Danmark til Sverige

Sa leenge medarbejderen er bosiddende i Danmark, vil medarbejderen vaere fuldt
skattepligtig til Danmark af sin globale indkomst og formue, dvs. indteegter fra savel
danske som udenlandske kilder.

Hvis medarbejderen er skattepligtig i bAde Danmark og Sverige, vil den nordiske
dobbeltbeskatningsaftale afgare, hvorledes skatten skal fordeles mellem de to lande.
Dette forhold afhaenger blandt andet af, hvem arbejdet udfagres for og varigheden af
opholdet i Sverige.

Skattepligt til Sverige indtreeder, hvis medarbejderen regelmaessigt opholder sig i
Sverige i en periode pa 6 maneder (fuld skattepligt), eller hvis medarbejderen
modtager indkomst fra en svensk arbejdsgiver (begraenset skattepligt).

8.3.2.1 Enkeltstaende forretningsrejser

Enkeltstdende forretningsrejser i Sverige for en dansk arbejdsgiver vil normalt ikke
medfgre, at medarbejderen bliver skattepligtig i Sverige, jf. afsnit 4.1 i
baggrundsrapporterne.

8.3.2.2 Kortvarige arbejdsophold (0-6 maneder)

Ved arbejde i Sverige af lidt leengere varighed (1 uge til 6 maneder) vil Ignindkomsten
veere skattepligtig i Sverige, hvis arbejdet udfares for en svensk arbejdsgiver, jf. afsnit
4.2 i baggrundsrapporterne. For sa vidt angar arbejde i begge lande samtidig,
henvises til afsnittet nedenfor om arbejde i bade Danmark og Sverige samtidig.

Da det forudseettes, at medarbejderen bevarer sin bopeel i Danmark, vil
medarbejderen tillige veere skattepligtig til Danmark. Danmark vil som
hovedskatteland give lempelse i medarbejderens danske skat, for den svenske skat,
der er betalt af den del af indkomsten, der er beskattet i Sverige, jf. den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst.

Lempelsen i den danske skat kan ske efter 2 forskellige principper:
o Lempelse efter creditmetoden.

e Lempelse efter exemptionsmetoden.

Hvis medarbejderen er omfattet af det sociale sikringssystem i Danmark, vil
lempelsen ske efter creditmetoden, hvorved medarbejderens samlede skat vil veere
ueendret i forhold til en normal dansk beskatning. Det vil imidlertid veere muligt at
fradrage udgifter, som relaterer til udsendelsen, ligesom arbejdsgiver har mulighed
for at udbetale godtggrelse for karsel, kost og logi.

Hvis medarbejderen er omfattet af det sociale sikringssystem i Sverige, vil lempelsen
ske efter exemptionsmetoden, hvorved den i Sverige betalte skat vil veere en endelig
skat, for sa vidt angar medarbejderens lgnindkomst.
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Hvorvidt medarbejderen bliver omfattet af dansk eller svensk social sikring afhaenger
af, hvor arbejdet udfgres. Hvis arbejdet alene udfares i Sverige, vil medarbejderen
som udgangspunkt veere omfattet af svensk social sikring. Hvis medarbejderen
imidlertid udfarer en del af arbejdet fra Danmark (eksempelvis ved hjemmearbejde én
dag om ugen), er det imidlertid muligt at vaelge dansk social sikring. PA samme made
kan medarbejderen ved en udstationering med op til 3 ars varighed vaelge at forblive
omfattet af dansk social sikring. Det skal her bemaerkes, at der er vedtaget forslag om
gendring af EF-forordningen om social sikring, men at gennemfgrelses tidspunktet for
den nye forordning endnu ikke er fastlagt.

For mange medarbejdere vil det — ud fra et skattemaessigt synspunkt — veere en
fordel at komme pa svensk social sikring, hvis de kan opna beskatning i Sverige jf.
den sdkaldte SINK-beskatning (25% skat pa lgnindkomst uden fradragsmuligheder).
SINK-beskatning vil som udgangspunkt kunne opnas for medarbejdere, som
maksimalt overnatter 1-2 dage om ugen i Sverige, jf. afsnit 8.2 i rapporten om arbejde
i Sverige.

Det samlede regnestykke er imidlertid mere kompliceret, da det forhold, at
medarbejdere overgar til svensk social sikring, medfgrer en forgget udgift til sociale
bidrag for arbejdsgiveren. Under svensk social sikring skal arbejdsgiver bidrage til
svensk social sikring med et belgb, svarende til 32,28% af den samlede Ignindkomst.
Til sammenligning udggr arbejdsgivers bidrag til dansk social sikring typisk ca. 5.000
DKK om éaret.

Som fglge af de hgje arbejdsgiverbidrag til svensk social sikring ses det ofte, at
virksomheder, som udsender medarbejdere fra Danmark til Sverige, aftaler en lavere
lgnindkomst.

Hvorvidt dansk social sikring og dansk skatteniveau samlet set er mere favorabelt
end svensk social sikring og 25% SINK-beskatning afhaenger af den enkelte
medarbejders indkomst- og fradragsforhold. Uden hensyntagen til personlige
fradragsforhold vil det normalt bedst kunne svare sig at blive socialt sikret i Sverige,
nar den manedlige indkomst overstiger ca. 34.000 DKK. Det skal bemeerkes, at
afskaffelsen af SINK-beskatningen i Sverige har veeret draftet i tidligere ar uden
resultat. For naerveerende er der ingen konkrete draftelser om afskaffelse af SINK-
beskatningen.

Ud over de direkte gkonomiske konsekvenser medfgrer flytning af social sikringsland
en raekke andre konsekvenser med hensyn til pension, dagpenge mv., jf. afsnit 7.5 i
baggrundsrapporterne.

8.3.2.3 Arbejdsophold af 6-12 maneders varighed

Ved en udsendelse pa mellem 6 og 12 maneder til Sverige, vil medarbejderen pa
samme made fortsat vaere fuldt skattepligtig til Danmark, idet det forudseettes, at
bopeelen i Danmark bevares, jf. afsnit 5 i baggrundsrapporterne. Pa grund af
udsendelsens varighed vil Danmark veere hovedskatteland og dermed skulle lempe
for eventuelt betalt skat i Sverige.

Sverige har, jf. den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst, ret til at beskatte
medarbejderens lgnindkomst for arbejde udfart i Sverige, hvis dette udfgres for en
svensk arbejdsgiver, eller hvis opholdet overstiger 183 dage i en Igbende 12-
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maneders periode. P4 samme made som ved udsendelser pa 1 uge til 6 maneders
varighed skal Danmark give lempelse efter credit- eller exemptionsmetoden.

Idet opholdet i Sverige overstiger 6 maneder, vil det eventuelt veere muligt at anvende
en saerlig dansk lempelsesregel (Ligningslovens § 33A), efter hvilken det er muligt at
opna exemptionlempelse samtidig med dansk social sikring. Det vil dog som
udgangspunkt ikke veere muligt pa samme tid at opna SINK-beskatning i Sverige og
lempelse efter Ligningslovens § 33A, idet begge regler indeholder betingelser om
begraenset ophold i henholdsvis arbejdslandet og bopaelslandet. Ligningslovens §
33A kan imidlertid med fordel anvendes sammen med enten normal beskatning eller
ekspertbeskatning i Sverige, jf. afsnit 5.1 i rapporten om arbejde i Sverige.

8.3.2.4 Leengerevarende og permanente arbejdsophold

Ved en leengerevarende eller permanent udsendelse til Sverige vil det vaere muligt at
blive skattemaessigt hjemmehgrende i Sverige (ved flytning af den primaere bolig)
eller at lade den fulde danske skattepligt ophgre (ved opgivelse af den danske bolig),
jf. afsnit 6 i baggrundsrapporterne.

| begge tilfeelde skal den svenske Ignindkomst ikke laengere selvangives i Danmark.
Det er herefter muligt at opna en kombination af den generelt lavere svenske
beskatning og de lave danske sociale afgifter.

Ved flytning af den primaere bopael er det dog kun muligt at forblive omfattet af dansk
social sikring, nar der er tale om en udstationering af maksimalt 3 ars varighed.

| Sverige vil lgnindkomsten blive beskattet efter et af nedenstaende regelszet:
¢ Normal beskatning (lidt lavere end dansk niveau).
e SINK-beskatning (fast beskatning pa 25%).
e Ekspertbeskatning (nedslag i grundlaget for beskatning pa 25%).

Det kan som regel bedst svare sig at lade sig beskatte efter reglerne om SINK-
beskatning eller alternativt ekspertbeskatningen, jf. afsnit 8.3 i rapporten om arbejde i
Sverige.

8.3.3 Flytning af arbejdssted fra Sverige til Danmark

Sa leenge medarbejderen er bosiddende i Sverige, vil medarbejderen veere fuldt
skattepligtig til Sverige af sin globale indkomst og formue, dvs. indtaegter fra savel
svenske som udenlandske kilder.

Pa samme made som for medarbejdere, der skal arbejde i Sverige, vil den nordiske
dobbeltbeskatningsaftale afggre, hvorledes skatten skal fordeles mellem de to lande,
hvis der opstar en dobbeltbeskatningssituation ved arbejde i Danmark.

Ved arbejde i Danmark indtreeder fuld skattepligt, hvis medarbejderen opholder sig i
Danmark i en periode pa mindst 6 maneder, eller hvis medarbejderen far bolig til
radighed i Danmark.
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8.3.3.1 Enkeltstaende forretningsrejser

Enkeltstaende forretningsrejser i Danmark for en svensk arbejdsgiver vil normalt ikke
medfgre, at medarbejderen bliver skattepligtig i Danmark, jf. afsnit 4.1 i
baggrundsrapporterne.

8.3.3.2 Kortvarige arbejdsophold (0-6 maneder)

Ved arbejde i Danmark af lidt laengere varighed (1 uge til 6 maneder) vil
lgnindkomsten veere skattepligtig i Danmark, hvis arbejdet udfgres for en danske
arbejdsgiver, jf. afsnit 4.2 i baggrundsrapporterne. Ved arbejde i begge lande
samtidig henvises til afsnittet nedenfor om arbejde i bade Danmark og Sverige
samtidig.

Nar Danmark i overensstemmelse med den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst har retten til at beskattet Ignindteegt for arbejde
udfart i Danmark, sa medregner Sverige ikke denne Ignindteegt i den svenske
skatteberegning. Med andre ord ser Sverige helt bort fra indtaegten i den svenske
skatteberegning.

Det vil som udgangspunkt veere muligt at fradrage udgifter i den danske
indkomstskat, som relaterer til udsendelsen, ligesom arbejdsgiver har mulighed for at
udbetale skattefri godtgarelse for foragede leveomkostninger.

Medarbejderen vil som udgangspunkt vaere omfattet af dansk social sikring, nar der
alene udfgres arbejde i Danmark i en periode. Er visse betingelser opfyldt, vil
medarbejderen dog fortsat veere omfattet af svensk social sikring, hvilket samlet set
ikke er nogen gkonomisk fordel pa grund af de hgje svenske sociale afgifter.

8.3.3.3 Arbejdsophold af 6-12 maneders varighed

Ved en udsendelse pa mellem 6 og 12 maneder til Danmark, vil medarbejderen
fortsat veere fuldt skattepligtig til Sverige, idet det forudsaettes, at den udsendte
bibeholder sin bopael i Sverige, jf. afsnit 5 i baggrundsrapporterne. Pa grund af
udsendelsens varighed vil Sverige veere hovedskatteland og dermed skulle lempe for
eventuelt betalt skat i Danmark.

Pa samme made som ved kortere udsendelser medregner Sverige imidlertid ikke
lgnindtaegt for arbejde udfart i Danmark (for en dansk arbejdsgiver) i den svenske
skatteberegning.

8.3.3.4 Leengerevarende og permanente arbejdsophold

Ved en udsendelse for en leengere periode til en dansk arbejdsgiver eller ved en
permanent ansaettelse ved en dansk arbejdsgiver, vil indkomst, som Danmark har
beskatningsretten til efter dobbeltbeskatningsoverenskomsten, heller ikke blive
medregnet i den svenske skatteberegning og hermed ikke beskattet i Sverige, jf.
afsnit 6 i baggrundsrapporterne.

| Danmark vil lgnindkomsten blive beskattet efter et af nedenstaende regelszet:
e Normal beskatning.

e Normal begreenset beskatning (ca. samme niveau som normal beskatning).
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e Arbejdsudlejebeskatning (fast beskatning pa 30%).
e Ekspertordningen (fast beskatning pa 25%).

8.3.4 Arbejde i bdde Danmark og Sverige

For medarbejdere, der skal udfgre arbejde bade i Danmark og Sverige, geelder
seerlige regler.

Medarbejdere med bopeel og skattemaessigt hjemmehgar (jf. afsnit 6.2 i
baggrundsrapporterne) i Danmark er skattepligtige af den globale indkomst i
Danmark. Hvis medarbejderne udfgrer en del af deres arbejde i Sverige (for en
svensk arbejdsgiver), vil denne del veere skattepligtigt i Sverige. Som udgangspunkt
vil beskatning kunne ske efter SINK-beskatningen. Den resterende del af Ignnen for
arbejde udfart i Danmark vil blive beskattet i Danmark.

Hvis mindst 50% af arbejdet udferes i Sverige, og medarbejderen kun udfgrer
arbejde for en svensk arbejdsgiver, vil Sverige under visse betingelser kunne
beskatte hele indkomsten ogsa den del, der er for arbejde udfert i Danmark.

| Danmark vil medarbejderen opna lempelse efter enten exemptions- eller
creditmetoden. Lempelsesformen afheenger af, om medarbejderen er omfattet af
dansk eller svensk social sikring.

Ved arbejde for bade en dansk og svensk arbejdsgiver, vil den sociale sikring vaere
dansk, hvorved den endelige skat bliver uaendret i forhold til almindelig dansk skat
som fglge af lempelse efter creditmetoden, jf. afsnit 7.2 i baggrundsrapporterne.

Medarbejdere med bopael og skattemaessigt hjemmehgar i Sverige er skattepligtige af
den globale indkomst i Sverige. Hvis medarbejderne udfgrer en del af arbejdet i
Danmark (for en dansk arbejdsgiver), vil denne del veere skattepligtig i Danmark,
mens resten beskattes i Sverige.

Medarbejderen vil som begraenset skattepligtig til Danmark kunne opna fradrag i den
skattepligtige indkomst for renteudgift mv., hvis 75% af indkomsten kommer til
beskatning i Danmark. Hvis mindst 50% af arbejdet udfgres i Danmark, og
medarbejderen kun udfgrer arbejde for en dansk arbejdsgiver, vil Danmark under
visse betingelser kunne beskatte hele indkomsten, det vil sige ogsa for arbejde udfart
i Sverige.

Idet Sverige i den svenske skatteberegning ikke medregner indkomst for arbejde
udfgrt i Danmark for en dansk arbejdsgiver, vil der ske en egentligt splitbeskatning,
for eksempel hvis mindre end 50% af arbejdet udfares i Danmark, eller safremt der
bade arbejdes for savel en dansk og som en svensk arbejdsgiver.

En sadan splitbeskatning er attraktiv for medarbejderne, idet de har bundfradrag ved
beregning af marginalskatterne i begge lande, hvorved den samlede skat alt andet
lige bliver lavere — iseer for hgjtignnede medarbejdere.

8.3.5 Virtuelt scenarium

Ved et "virtuelt scenarium” indgas en strategisk alliance mellem Naviair og
Luftfartsveerket. | forbindelse hermed etableres et "allianceselskab"” ejet af de 2
enheder.
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Vi forudseetter fgrst nedenfor, at dette selskab etableres som et AB eller et A/S, samt
at en del af det administrative personel overflyttes til dette selskab. Med hensyn til
skat og social sikring vil det, som udgangspunkt ikke have nogen betydning for de
medarbejdere, som ikke skifter arbejdsland.

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der imidlertid ske
gendringer i den skattemaessige situation samt evt. med hensyn til social sikring.

Hvis selskabet etableres i Sverige, vil medarbejdere, som er bosat i Sverige, som
udgangspunkt veere omfattet af svensk social sikring og svensk skat.

For de medarbejdere, som vil pendle mellem Danmark og Sverige, og som har bopeel
i Danmark, vil det som udgangspunkt vaere muligt at opna 25% SINK-beskatning i
Sverige. Overgang til svensk social sikring medfgrer imidlertid en ekstra betaling af
arbejdsgiverafgifter til svensk social sikring pa 32,28% af lannen.

Ud fra en samlet betragtning kan det for nogle medarbejdere med en lidt lavere Ign
bedre svare sig at forblive omfattet af dansk social sikring, hvilket eventuelt kan
opnas ved hjemmearbejde.

Ved flytning til Sverige er det eventuelt muligt at blive omfattet af ekspertbeskatning i
Sverige (reduktion i skattegrundlaget).

Hvis selskabet etableres i Danmark vil medarbejdere, som er bosat i Sverige, og som
skal udfare arbejde i Danmark, som udgangspunkt overga til dansk social sikring og
dansk skat. Denne lgsning er ikke altid at foretreekke, idet dansk skat generelt er lidt
hgjere end svensk skat, samt idet at medarbejdere under dansk social sikring ikke
optjener retten til den noget hgjere pension i Sverige.

Ved flytning til Danmark er det eventuelt muligt at blive omfattet af ekspertbeskatning
i Danmark (25%-beskatning).

Pa samme made som for medarbejdere, der bliver ansat i Sverige, er det muligt at
forblive omfattet af sit hjemlands sociale sikring. Grundet de hgje afgifter i Sverige, er
dette imidlertid ikke ngdvendigvis nogen gunstig lgsning — samlet set. Af samme
arsag bgr det gares klart, om medarbejderne skal overga til dansk social sikring eller
ej, og om der bgr ansgges om dispensation for hjemmearbejde, hvis dette er aktuelt.

Det kan i stedet overvejes - helt eller delvist - at anvende den reducerede udgift til
sociale bidrag til at kompensere medarbejderne i form af hgjere Ign i forbindelse med
overgang fra svensk til dansk skat og social sikring.

Ved flytning af medarbejdere pa tveers af landegraenser er det ligeledes vigtigt at
sikre, at pensionsordningen for medarbejderne fortsat er den mest hensigtsmaessige,
jf. afsnit 9.1 i baggrundsrapporterne.

Bliver der i dette scenario tale om flytning af offentligt ansatte medarbejdere, geelder
der seerlige regler.

8.3.5.1 Specielle regler for offentligt ansatte

Der geelder specielle regler for offentligt ansatte medarbejdere, der udfarer arbejde i
et andet land end det land, hvor deres arbejdsgiver har hjemsted.
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Dobbeltbeskatningsoverenskomsten mellem Danmark og Sverige har saledes for
offentligt ansatte fastlagt, at det som hovedregel er det land, hvorfra Ignindkomsten
udbetales, der har beskatningsretten til lgnindkomsten, jf. afsnit 6.3 i
baggrundsrapporterne. En medarbejder ansat af Naviair vil sdledes som
udgangspunkt veere skattepligtig til Danmark af arbejde udfart fysisk i Sverige, nar
medarbejderen far udbetalt sin lgn fra Danmark.

| forhold til fordelingen af beskatningsretten mellem Danmark og Sverige, |f.
dobbeltbeskatningsoverenskomsten, og spgrgsmalet om der er tale om en offentlig
ansat eller ej i overenskomstens forstand, kan der blandt andet laegges vaegt pa
folgende:

o om Allianceselskabet er oprettet ved lov eller i henhold til lov, og om lovgivningen
ma forstas saledes, at Allianceselskabet er en offentlig forvaltningsmyndighed, eller

e om Allianceselskabet tildeles ressourcer (penge og personale) via driftsbevilling pa
statens finanslov eller via en bevilling pa de (amts) kommunale budgetter, hvor
bevillingen er opfart enten under overskriften "egne" institutioner eller underskriften
"andre offentlige myndigheder".

Hvis strukturaeendringerne i dette scenario medfarer overgang til A/S eller A/B, vil
arbejde og udsendelser fra disse selskaber dog som hovedregel skulle behandles
efter de almindelige regler beskrevet ovenfor og i baggrundsrapporterne. Det er ogsa
de almindelige regler, der som hovedregel skal anvendes, hvis medarbejderens lgn
mv. udbetales for arbejde i forbindelse med en "virksomhed" af "privat tilsnit", som
Naviair og LFV/ANS driver sammen.

Offentligt ansatte medarbejdere er desuden som hovedregel omfattet af det sociale
sikringssystem i det land, i hvis offentlige institution medarbejderen er ansat. Ansatte i
det nuvaerende Naviair eller LFV/ANS vil sdledes som hovedregel veere omfattet af
disse regler og hermed omfattet af henholdsvis dansk og svensk social sikring.
Ansatte, som overgar til et A/S eller AB, vil i denne forbindelse som udgangspunkt
ikke leengere kunne anses for at veere offentligt ansatte, jf. afsnit 7.3 i
baggrundsrapporterne, og vil derfor veere omfattet af de almindelige regler for social
sikring beskrevet ovenfor. Det samme vil potentielt geelde for medarbejdere, der
overgar til at arbejde for et Allianceselskab, afhaengig af Allianceselskabets endelige
udformning.

Idet den endelige udformning af et Allianceselskab ikke er klarlagt endnu, er det pa
nuvaerende tidspunkt ikke muligt at fastleegge de personskattemeaessige og social
sikringsmeessige konsekvenser af oprettelsen af et Allianceselskab. Det skal her
saerligt bemaerkes, at medarbejdere, der som udgangspunkt er offentligt ansatte, efter
en konkret vurdering af det endelige set-up kan blive omfattet af enten de almindelige
regler beskrevet ovenfor (helt eller delvist) eller alternativt af reglerne for offentligt
ansatte.

Sammenfattende vil en konkret vurdering, nar det endelige set-up er pa plads, vaere
pakreevet, idet den endelige kvalificering i forhold til skat og social sikring, iseer nar
der er tale om offentligt ansatte medarbejdere, afheenger af konstruktionens konkrete
0g endelige udformning.
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8.3.6 NUAC Skane scenariet

| overensstemmelse med vores forstaelse vil der i dette scenarium blive etableret et
operativt driftsselskab (AB), men derudover vil den nuveerende konstruktion blive
bevaret.

Idet selskabet vil veere repraesenteret i bade Danmark og Sverige, bar det overvejes,
hvorvidt arbejdets omfang i det land, hvor selskabet ikke er registreret, medfarer at
fast driftssted. | sa fald synes dette scenarium at ligne "Mergerscenariet".

Pa samme made som ved det virtuelle scenarium vil dette scenarium som
udgangspunkt ikke have nogen betydning for de medarbejdere, som ikke skifter
arbejdsland, for sa vidt angar skat og social sikring.

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, og som er ansat af et
AB eller dettes faste driftssted i Danmark, vil der imidlertid ske eendringer i den
skattemaessige situation samt evt. med hensyn til social sikring.

Ved etablering af et AB i Sverige, vil medarbejdere, som er bosat i Sverige, som
udgangspunkt veere omfattet af svensk social sikring og svensk skat.

For de medarbejdere, som vil pendle mellem Danmark og Sverige, og som har bopéel
i Danmark, vil det som udgangspunkt veere muligt at opna 25% SINK-beskatning i
Sverige. Overgang til svensk social sikring medfarer imidlertid en ekstra betaling af
arbejdsgiverafgifter til svensk social sikring pa 32,28% af lgnnen.

Ud fra en samlet betragtning kan det for nogle medarbejdere med en lidt lavere Ign
bedre svare sig at forblive omfattet af dansk social sikring, hvilket kan opnas ved
enten hjemmearbejde eller i forbindelse med en midlertidig udstationering i stedet for
en lokalanseettelse.

Ved flytning til Sverige er det eventuelt muligt at blive omfattet af ekspertbeskatning i
Sverige (reduktion i skattegrundlaget). Sammenholdt med en udstationering og
dermed dansk social sikring kan der pa denne made opnas en ganske gunstig
skattemaessig situation.

For sa vidt angar medarbejdere, der skal arbejde i Danmark for et dansk fast
driftssted, vil medarbejdere, som er bosat i Sverige, og som skal udfgre arbejde i
Danmark, som udgangspunkt overga til dansk social sikring og dansk skat. Denne
lgsning er ikke altid at foretraekke, idet dansk skat generelt er lidt hgjere end svensk
skat, samt at medarbejdere under dansk social sikring ikke optjener retten til den
noget hgjere pension i Sverige.

Ved bolig og fuld skattepligt til Danmark er det eventuelt muligt at blive omfattet af
ekspertbeskatning i Danmark (25%-beskatning).

Pa samme made som for medarbejdere, der bliver ansat i Sverige, er det muligt at
forblive omfattet af sit hjemlands sociale sikring, det vil sige svensk social sikring.
Grundet de hgje afgifter i Sverige, er dette imidlertid ikke ngdvendigvis nogen gunstig
lgsning — samlet set. Af samme arsag bar det ggres klart, om medarbejderne skal
overga til dansk social sikring eller ej, og om der bgr ansgges om dispensation for
hjemmearbejde, hvis dette er aktuelt.
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Det kan i stedet overvejes - helt eller delvist - at anvende den reducerede udgift til
sociale bidrag til at kompensere medarbejderne i form af hgjere lgn i forbindelse med
overgang fra svensk til dansk skat og social sikring.

Ved flytning af medarbejdere pa tveers af landegraenser er det ligeledes vigtigt at
sikre, at pensionsordningen for medarbejderne fortsat er den mest hensigtsmaessige,
jf. afsnit 9.1 i baggrundsrapporterne.

Bliver der i dette scenario tale om flytning af offentligt ansatte medarbejdere, gaelder
der seerlige regler.

8.3.6.1 Specielle regler for offentligt ansatte

Der geelder specielle regler for offentligt ansatte medarbejdere, der udfgrer arbejde i
et andet land end det land, hvor deres arbejdsgiver har hjemsted.

Dobbeltbeskatningsoverenskomsten mellem Danmark og Sverige har saledes for
offentligt ansatte fastlagt, at det som hovedregel er det land, hvorfra Ignindkomsten
udbetales, der har beskatningsretten til lgnindkomsten, jf. afsnit 6.3 i
baggrundsrapporterne. En medarbejder ansat af Naviair vil sdledes som
udgangspunkt veere skattepligtig til Danmark af arbejde udfart fysisk i Sverige, nar
medarbejderen far udbetalt sin lgn fra Danmark.

| forhold til fordelingen af beskatningsretten mellem Danmark og Sverige, |f.
dobbeltbeskatningsoverenskomsten, og spgrgsmalet om der er tale om en offentlig
ansat eller ej i overenskomstens forstand, kan der blandt andet laegges vaegt pa
folgende:

e om institutionen er oprettet ved lov eller i henhold til lov, og at lovgivningen ma
forstas saledes, at institutionen er en offentlig forvaltningsmyndighed, eller

e om institutionen tildeles ressourcer (penge og personale) via driftsbevilling pa
statens finanslov eller via en bevilling pa de (amts) kommunale budgetter, hvor
bevillingen er opfart enten under overskriften "egne" institutioner eller underskriften
"andre offentlige myndigheder".

Hvis struktureendringerne i dette scenario medfarer overgang til A/S eller A/B
anseettelser, vil arbejde og udsendelser fra disse selskaber dog som hovedregel
skulle behandles efter de almindelige regler beskrevet ovenfor og i
baggrundsrapporterne. Disse regler vil som hovedregel ogsa skulle anvendes, hvis
medarbejderens lgn med videre udbetales for arbejde i forbindelse med en
"virksomhed" af "privat tilsnit", som Naviair og LFV/ANS driver sammen.

Offentligt ansatte medarbejdere er desuden som hovedregel omfattet af det sociale
sikringssystem i det land, i hvis offentlige institution medarbejderen er ansat. Ansatte i
det nuvaerende Naviair eller LFV/ANS vil sdledes som hovedregel veere omfattet af
disse regler og hermed omfattet af henholdsvis dansk og svensk social sikring.
Ansatte, som overgar til et A/S eller AB, vil i denne forbindelse som udgangspunkt
ikke leengere kunne anses for at veere offentligt ansatte, jf. afsnit 7.3 i
baggrundsrapporterne, og vil derfor veere omfattet af de almindelige regler for social
sikring beskrevet ovenfor.

Sammenfattende vil en konkret vurdering, nar det endelige set-up er pa plads, vaere
pakreevet, idet den endelige kvalificering i forhold til skat og social sikring, iseer nar
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der er tale om offentligt ansatte medarbejdere, afheenger af konstruktionens konkrete
og endelige udformning. Det skal her seerligt bemaerkes, at medarbejdere, der i
udgangspunkt er offentligt ansatte, efter en konkret vurdering af det endelige set-up
kan blive omfattet af enten de almindelige regler beskrevet ovenfor (helt eller delvist)
eller alternativt af reglerne for offentligt ansatte.

8.3.7 Merger scenariet

Vi forstar, at man i dette scenarium vil etablere et samlet NUAC AB med ejerskab af
operative driftsselskaber i Danmark og Sverige og at disse driftsselskaber vil vaere i
form af et AB og et A/S. Vi forudseetter, at der i dette scenario ikke vil veere tale om

flytning medarbejdere ansat af det offentlige.

Pa samme made som ved de gvrige scenarier vil det, for sa vidt angar skat og social
sikring, som udgangspunkt ikke have nogen betydning for de medarbejdere, som ikke
skifter arbejdsland.

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der imidlertid ske
andringer i den skattemaessige situation, samt evt. med hensyn til social sikring.

For s& vidt angar arbejde for NUAC AB i Sverige, vil medarbejdere, som er bosat i
Sverige, som udgangspunkt veere omfattet af svensk social sikring og svensk skat.

For de medarbejdere, som vil pendle mellem Danmark og Sverige, og som har bopeel
i Danmark, vil det som udgangspunkt veere muligt at opna 25% SINK-beskatning i
Sverige. Overgang til svensk social sikring medfgrer imidlertid en ekstra betaling af
arbejdsgiverafgifter til svensk social sikring pa 32,28% af lgnnen.

Ud fra en samlet betragtning kan det for nogle medarbejdere med en lidt lavere Ign
bedre svare sig at forblive omfattet af dansk social sikring, hvilket kan opnas ved
enten hjemmearbejde eller i forbindelse med en midlertidig udstationering i stedet for
en lokalanseettelse.

Ved flytning til Sverige er det eventuelt muligt at blive omfattet af ekspertbeskatning i
Sverige (reduktion i skattegrundlaget). Sammenholdt med en udstationering og
dermed dansk social sikring kan der pa denne made opnas en ganske gunstig
skattemaessig situation.

Ved arbejde for NUAC A/S i Danmark vil medarbejdere, som er bosat i Sverige, og
som skal udfare arbejde i Danmark, som udgangspunkt overga til dansk social sikring
og dansk skat. Denne lgsning er ikke altid at foretraekke, idet dansk skat generelt er
lidt hgjere end svensk skat, samt at medarbejdere under dansk social sikring ikke
optjener retten til den noget hgjere pension i Sverige.

Der er imidlertid forskelle muligheder for at opna en lavere skat. Eksempelvis kan
medarbejderne eventuelt anvende de danske regler om arbejdsudleje og dermed
opna en 30% beskatning. Arbejdsudlejereglerne kan imidlertid ikke anvendes ved en
permanent anseettelse i Danmark eller ved en langvarig udstationering, jf. afsnit 8.3 i
"beskatningsforhold mv. ved arbejde i Danmark".

Ved flytning til Danmark er det eventuelt muligt at blive omfattet af ekspertbeskatning
i Danmark (25%-beskatning).
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Pa samme made som for medarbejdere, der bliver ansat i Sverige, er det muligt at
forblive omfattet af sit hjemlands sociale sikring. Grundet de hgje afgifter i Sverige, er
dette imidlertid ikke ngdvendigvis nogen gunstig Igsning — samlet set. Af samme
arsag bar det gares klart, om medarbejderne skal overga til dansk social sikring eller
ej, og om der bgr sgges om dispensation for hjemmearbejde, hvis dette er aktuelt.

Det kan i stedet overvejes - helt eller delvist - at anvende den reducerede udgift til
sociale bidrag til at kompensere medarbejderne i form af hgjere Ign i forbindelse med
overgang fra svensk til dansk skat og social sikring.

Ved flytning af medarbejdere pa tveers af landegraenser er det ligeledes vigtigt at
sikre, at pensionsordningen for medarbejderne fortsat er den mest hensigtsmaessige,
jf. afsnit 9.1 i baggrundsrapporterne.

Sammenfattende vil en konkret vurdering, nar det endelige set-up er pa plads, veere
pakreevet, idet den endelige kvalificering i forhold til skat og social sikring, afheenger
af konstruktionens konkrete og endelige udformning.

For mere information se Bilag 7 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved arbejde i
Danmark og Bilag 8 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved arbejde i Sverige
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8.4 Compensation and benefits

NUAC Programme

HR Aspects

Compensation and
benefits
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8.4.1 Compensation & benefits

Omradet "compensation & benefits" omfatter i visse sammenhaenge hele aflgnnings-
og belgnningsprocessen fra f.eks. fast lan, pension, ferie/fritid og til tildeling af goder
og inkluderer af og til egentlige belgnningsstrategier i form af tildeling af variable
individuelle bonusbelgb samt aktieoptioner og tegningsretter m.m.

| forhold til denne opgave er analysen afgraenset til hvilke arbejdsredskaber og
personalegoder samt hvilke generelle velfeerdsordninger i relation til personalepleje,
som er til rAdighed i de to virksomheder Naviair og LFV/ANS. Analysen omfatter
saledes ikke forhold som er som er fastsat og/eller reguleret i forhold til det
overenskomstmaessige, herunder f.eks. fastseettelse af lan, pension, ferie/fritid.

Analyse har taget udgangspunkt i det foreliggende materiale for projektet samt
interview med personer fra de to virksomheder. Formalet har vaeret at belyse, hvilke
goder som i dag er til rddighed, herunder at belyse eventuelle forskelle samt
eventuelle konsekvenser ved arbejde pa tveers af @resund i forhold til de tre
scanarier. Herudover er medtaget en beskrivelse af eksisterende bonus- og
belgnningsordninger i de to virksomheder.

Analyse har ikke haft til formal at beskrive muligheder for skattemaessig optimering i
relation til personalegoder ved arbejde pa tveers af @resund.

8.4.1.1 Generelt om goder i de to virksomheder i Danmark og Sverige

Indledningsvis kan det konstanteres, at hverken i Naviair eller i LFV/ANS tilbydes
medarbejderne egentlige personalegoder som en del af den individuelle aflgnning
(personlige lgnpakker). Der er i begge tilfeelde tale om virksomheder, hvor der ikke
tilbydes individuelle personalegoder ud fra personlige gnsker og behov.

Begge virksomheder tilbyder kun goder og arbejdsredskaber, som ud fra den
konkrete arbejdssituation er erhvervsmaessigt begrundet.

Nedenfor fglger en overordnet gennemgang af de arbejdsredskaber og
personalegoder samt generelle velfeerdsordninger, som vi har fundet anledning til at
beskrive, og som vi umiddelbart finder relevante for beslutningsprocessen i projekt
NUAC.

8.4.2 Arbejdsredskaber og personalegoder samt generelle bonus- og
velfeerdsordninger i relation til personalepleje i Naviair

Som udgangspunkt har alle medarbejdere hos Naviair adgang til samme goder og
arbejdsredskaber ud fra samme erhvervsmaessige krav. Der findes ikke seerlige krav
til ancienniet eller andet i gvrigt.

8.4.2.1 Personalepleje

| relation til forplejning findes der ingen seerlig kantineordning med direkte tilskud.
Medarbejderne har adgang til gratis kaffe, te og vand pa arbejdspladsen.

Medarbejderne har fri adgang til motionsfaciliteter (i keelderen hos Naviair med
veegte, maskiner og solarium).
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Der er etableret en kunstforening for personalet, hvortil Naviair yder et arligt tilskud pa
5.000 kr. Medlemsskab er frivilligt, og driften af foreningen sker herudover ved
egenbetaling (medlemskontingent). Herudover findes der en "kultur-klub®, hvor
medarbejderne har mulighed for med egenbetaling at deltage i teater-ture og andre
kulturelle arrangementer.

Medarbejdere i Naviair har mulighed for at deltage i Lufthavnens sportsforening (LIF),
hvor der betales et "kontingent"/egenbetaling pa 30 kr. pr. maned. Naviair yder
gkonomisk tilskud til foreningen.

8.4.2.2 Sundhedsudgifter

Alle medarbejdere hos Naviair tilbydes hvert ar gratis influenzavaccination
(belgbsmaessigt svarende til en udgift pr. medarbejder pa 125 - 300 DKK.).
Herudover har virksomheden tilknyttet en afspsendingspaedagog, som alle ansatte
kan sgge hjeelp hos til forebyggelse og behandling af arbejdsrelaterede skader
(#mme muskler, hold i nakken, symptoner pa museskader m.v.).

Certificeret personale far tilbudt arbejdsrelaterede helbredsundersggelser.

Herudover har Naviair en abonnementsordning hos Falck Care (tidligere NMC), hvor
alle medarbejdere (ved anonym henvendelse) har mulighed for at modtage f.eks.
krisehjeelp eller juridisk assistance. Ordningen er 100% finansieret af Naviair.
Arsagen til medarbejdernes henvendelse skal ikke ngdvendigvis veere
erhvervsrelateret og kan saledes f.eks. ogsa veere som falge af skilsmisse og
dgdsfald eller andre tragiske omstaendigheder og haendelser i privatsfeeren.

Medarbejderne tilbydes alkoholafveenning betalt af Naviair. Herudover har man i en
periode netop kert et forsggsprojekt, hvor medarbejderne far hjeelp til at komme
hurtigere igennem behandlingssystemet.

8.4.2.3 Arbejdsredskaber og personalegoder

Medarbejderne hos Naviair tilbydes ikke egentlige goder til privat benyttelse
(personalegoder i geengs forstand).

Hvor der er en arbejdsmaessig begrundelse, har ansatte pc’ere og mobiltelefoner til
radighed, men udelukkende til erhvervsmaessig brug. Ifglge det oplyste er det i
praksis som hovedregel medarbejdere pa lederniveau, som far tilbudt mobiltelefon,
som arbejdsredskab.

Herudover har alle ansatte arbejdsgiverbetalt ADSL til radighed. Ifglge det oplyste
opfylder forbindelsen reglerne for skattefrined, idet begrundelsen er, at alle
medarbejdere har adgang til virksomhedens intranet og derigennem skal hente
relevante interne informationer i forbindelse med turnus m.v.

8.4.2.4 Rejse- og befordringsudgifter

Udgifter i forbindelse med ansattes rejse og befordring afholdes og refunderes af
Naviair i henhold til Finansministeriets cirkuleere om tjenesterejseaftalen. Aftalens
regler og satser geelder for tienestemaend, tjenestemandslignende ansatte samt
statsligt personale i gvrigt, som har haft merudgifter pa tjenesterejser. Satserne
reguleres arligt og felger i vidt omfang de skattefrie standardsatser til godtgarelse i
forbindelse med fortaering og befordring.
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Der kan efter danske regler udbetales skattefri befordringsgodtggrelse til
erhvervsmaessig kersel i egen bil med fglgende satser for indkomstaret 2006:

e Karsel indtil 20.000 km arligt: DKK 3,30 pr. km.
e Karsel over 20.000 km arligt: DKK 1,78 pr. km.

Jf. Finansministeriets Tjenesterejseaftale ydes der ved kgrsel i udlandet kun
godtgarelse med den "lave" sats.

Til deekning af kost og andre smaforngdenheder ved erhvervsmaessige rejser med
overnatning i sdvel Danmark som i udlandet kan der for indkomstaret 2006 udbetales:

e Kost og smaforngdenheder DKK 417 pr. dggn og 1/24 af satsen pr. efterfglgende
time.

Der kan ikke skattefrit udbetales godtggrelse til deekning af fortsering ved
endagsrejser.

Til deekning af ophold (logiudgifter) kan der for 2006 skattefrit udbetales:
e Logi DKK 179 pr. dggn.

Udbetaling af hoteldispositionsbelgb og udokumenteret nattillseg efter
tienesterejseaftalen, og som ikke falger ovennaevnte satser, kan ikke ske skattefrit.

8.4.2.5 Bonusordning

| Naviair findes der i dag en regularitetsbonus pulje, som udbetales til
flyvelederuddannede medarbejdere samt individuelle resultatkontrakter pa
ledelsesniveau.

Regularitetsbonussen blev indfert i 1996 i forbindelse med en radighedsordning, hvor
der blev indfart et fast merarbejdstillaeg for operative flyveledere samt administrative
flyvelederuddannede medarbejdere.

Regularitetsbonussen udbetales efter hver kalenderkvartals udlgb, safremt
udbetalingskriteriet har veeret opfyldt og udbetales til i forhold til beskaeftigelsesgrad.
For 2005 er udbetalt en pulje pa ca. 18 mio. kr. Bonussen er saledes ikke egentlig
performance afhaengig og "bonussen" ma anses for en rimelig paregnelig lgndel til
alt flyvelederuddannet personale.

8.4.3 Arbejdsredskaber og personalegoder samt generelle bonus- og
velfeerdsordninger i relation til personalepleje i LFV

Som udgangspunkt har alle medarbejdere hos LFV/ANS adgang til samme goder og
arbejdsredskaber ud fra samme erhvervsmaessige krav. Der findes ikke seerlige krav
til anciennitet eller andet i gvrigt.

8.4.3.1 Personalepleje

| relation til forplejning tilbydes alle ansatte at kabe "Rikskuponger"”, som anvendes til
kab af mad, hvilket betyder, at man i realiteten kun betaler ca. 80% af madens
kostpris (det vil sige en kantineordning med et mindre, indirekte tilskud).
Medarbejderne har adgang til gratis kaffe, te og frugt pa arbejdspladsen.

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 84 of 218
Definition Phase Final Report



LFy= NUAC Programme NAVIAIR

Pa arbejdspladserne findes motionsfaciliteter af varierende kvalitet, men med fri
adgang. Herudover ydes der tilskud til “friskvard" med 50% af udgiften, dog
maksimalt SEK 2.000 pr. ar.

Hos LFV/ANS findes en kunstforening for personalet. Medlemsskabet er frivilligt og
driften af foreningen sker ved egenbetaling (idet der betales et medlemskontingent pa
30 kr. pr. maned.). Indkabt kunst udloddes en gang om aret til medlemmerne.

8.4.3.2 Sundhedsudgifter

Alle medarbejdere hos LFV/ANS tilbydes hvert ar gratis influenzavaccination.
Certificeret personale far tilbudt arbejdsrelaterede helbredsundersggelser.

Medarbejdere med alkoholproblemer tilbydes hjeelp til afveenning, hvor stgrste delen
af udgifterne hertil betales af LFV/ANS.

8.4.3.3 Arbejdsredskaber og personalegoder

Medarbejderne hos LFV/ANS tilbydes som udgangspunkt ikke egentlige goder til
privat benyttelse. Visse hgjtlgnnede kan fa tilbudt fri bil.

Hvor der er en arbejdsmaessig begrundelse, har ansatte pc ere og mobiltelefoner til
radighed, men udelukkende til erhvervsmaessig brug. Ifalge det oplyste er det i
praksis som hovedregel medarbejdere pa alle niveau, som far tilbudt mobiltelefon,
som arbejdsredskab.

Alle ansatte tilbydes en "hjemme-pc-ordning”, som finansieres ved bruttolgnnedgang
over en 3-arig periode.

8.4.3.4 Rejse- og befordringsudgifter

Udagifter i forbindelse med ansattes rejse og befordring afholdes og refunderes af
LFV/ANS.

Der geelder tilsvarende regler i Sverige, hvor det er muligt at udbetale
karselsgodtggrelse for anvendelse af egen bil i forbindelse med tjenesterejser med
28 SEK/mil, hvoraf 11 kr. skal beskattes.

Efter de svenske regler kan arbejdsgiveren udbetale skattefri kostgodtgarelse efter
fastsatte satser afhaengigt af, hvilket land medarbejderen udsendes til. Godtggrelsen
kan under visse betingelser gives til medarbejdere, der ved midlertidig udsendelse til
et andet land bevarer den primaere bopeel i hjemlandet.

Ved tjenesterejser og i forbindelse med erhvervsrelaterede kurser betaler LFV/ANS et
"traktamente/forrattningstillagg"”, som skal kompensere for udgifter til fortsering m.m..
Visse dele af belgbet er skattefrit og en del beskattes. Belgbbets starrelse varierer
og er afheengigt af, hvorleenge man er pa rejse. Belgbet reduceres, hvis
medarbejderen pa rejsen tilbydes fortaering.
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Foalgende belgb er geeldende for tjenesterejser i Sverige. Ved tjensterejser til andre

lande geelder andre belgb:

Endagsforrattning, forréttningstillagg

Borte mere end 5 timer 60 kr 60 kr
Borte mere end 10 timer 150 kr 150 kr
Hjemkomst efter kl 19.00 og borte mere end 5 timer. 40 kr 40 kr
Flerdygnsforrattning, traktamente

Rejsedag, afrejse som pabebyndes fer kl 12.00 255 kr 55 kr
Resdag, avresa kl 12.00 el senare 165 kr 65 kr
For hel dag pa farten 350 kr 150 kr
Rejsedag, hjemkomst efter kl 19.00 255 kr 55 kr
Rejsedag, hjemkomst kl 19.00 eller tidligere 165 kr 65 kr
Nattraktamente 100 kr 0 kr

Udagifter til hotel/logi deekkes fuldt ud og er skattefrit. Veelger man at overnatte pa

anden made udbetales som erstatning for hotel 100 SEK skattefrit.

8.4.3.5 Belgnningsordning

Ifalge det oplyste findes der i LFV/ANS en individuel belgnningsordning, som gives til
medarbejdere, der yder en indsats udover det ssedvanlige/forventelige.

Materielle belgnninger kan besta af en kontant engangsudbetalning, en betalt

studierejse, en middag eller billetter til underholdning mv.

Hver koncernenhedschef kan beslutte og tildele belgnninger som:

¢ kontantudbetaling op til 50 % af medarbejderens individuelle lgn, dog max 30.000

SEK.

¢ Billetter mv. (koncerter, teater, sportsbegivenheder, biograf mm.) til en vaerdi pa

max. 2.000 SEK.
e "Betalt middag for 2" til en veerdi pa max. 1.500 SEK

Materielle belgnninger, som overstiger 30.000 SEK kan kun besluttes i samrad med

Personaledirektgren eller forhandlingschefen.

Samtlige materielle belgnninger er skattepligtige (og grundlaget for udbetaling og

beskatning skal sendes til LFV Support, Lénekontoret).
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8.4.4 Vurdering af benefits generelt og i forhold til de tre scenarier

Pa baggrund af ovenstaende gennemgang og beskrivelse kan det konstanteres, at
der i stor udstraekning stilles de samme arbejdsredskaber og personalegoder til
radighed for medarbejderne i de to virksomheder, og at de stilles til radighed pa
baggrund af ens forudsaetninger om erhvervsmeessig relevans. Der er som
udgangspunkt heller ingen saerlige begreensninger i tildelingen i forhold til
personalegrupper eller anciennitet.

Der kan dog veere forskel pa, hvorledes "erhvervsmaessig relevans” vurderes i de to
organisationer. Der synes saledes at vaere konstateret en forskel i vurderingen af,
hvilke medarbejdere, som far tilbudt f.eks. mobiltelefon til brug for arbejdet.

Generelt geelder det, at ved ansaettelse savel i Danmark som i Sverige kan
arbejdsgiver stille erhvervsrelaterede arbejdsredskaber til radighed for
medarbejderne uden skattemaessige konsekvenser.

Men for personalegoder (til ogsa privat benyttelse) gaelder, at disse i bAde Danmark
og Sverige som udgangspunkt beskattes som lgnindkomst. Man skal saledes veere
opmeaerksom pa, at i Sverige vil der pA samme made som ved kontant lan blive
opkraevet en arbejdsgiverafgift pa op til 32,28 procent af den skattepligtige vaerdi. |
Danmark opkraeves ikke nogen form for arbejdsgiverbidrag til social sikring af
personalegoder. Men i begge lande vil der veere tale om beskatning af
personalegoder til samme fulde marginalskat som pa lgnindkomst.

| forhold til hovedreglen om fuld beskatning af personalegoder gaelder dog ogsa
undtagelser i bAde Danmark og Sverige for visse personalegoder, hvor der enten er
hel skattefrihed (generel personalepleje, som f.eks. motionsfaciliteter pa
arbejdspladsen og arbejdsgivers tilskud til kantineordninger samt kaffe-, te- og
frugtordninger) eller faste satser for veerdianseettelse af godet (f.eks.
arbejdsgiverbetalt telefoni til privat benyttelse).

Efter geeldende skatteregler er der savel i Danmark som i Sverige mulighed for at
tilbyde personalegoder mod, at medarbejderne bidrager til finansieringen via en
bruttolgnnedgang. | LFV/ANS tilbydes medarbejderne saledes at deltage i en
hjemme-pc-ordning finansieret med en Ilgnnedgang. Denne mulighed eksisterer dog
ikke i Danmark, idet der findes én veernsregel lige praecis mod finansiering af en
skattefri hjemme-pc-ordning via en bruttolgnnedgang. Til gengeeld tilbydes samtlige
medarbejdere i Naviair en bredbandsforbindelse, som efter saerlige regler er skattefri i
Danmark.

Generelt er det muligt i bade Danmark og Sverige at deekke medarbejderens udgifter
til erhvervsmaessig transport uden skattemaessige konsekvenser for medarbejderen.
Men som falge af, at udgifter i forbindelse med rejse og befordring er direkte knyttet
op pa de skattemaessige regler for udbetaling af skattefri standardgodtgarelser i
henholdsvis Danmark og Sverige, er disse regelsaet forskellige i de to virksomheder.

8.4.4.1 Mulighed for deekning af udgifter i forbindelse med skift af arbejdssted

Bade efter de danske og svenske regler er det som udgangspunkt muligt for
arbejdsgiveren at betale en raekke af medarbejderens udgifter, som er forbundet med
medarbejderens skift af arbejdssted, uden at medarbejderen skal betale skat heraf.
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Blandt andet er det muligt under visse betingelser at daekke medarbejderens
transport og flytteomkostninger, nar dette vedrgrer en midlertidig udsendelse.

Efter de bade danske og svenske regler er det desuden muligt at udbetale skattefri
godtgarelse til deekning af kost og logi m.v. i forbindelse med en midlertidig
udsendelse.

Ved udbetaling af skattefri befordringsgodtgarelse efter danske regler for
erhvervsmaessig kersel i egen bil skal man veere opmaerksom pa den sakaldte "60-
dages-regel”, som begraenser muligheden for udbetaling ved karsel mellem
saedvanlig bopeel og en arbejdsplads. Hvis der er tale om udbetaling til personer
(hvor udbetalingen sker med hjemmel i Finansministeriets cirkuleere om
tienesterejseaftale), skal vi dog samtidig gare opmaerksom p4, at udbetalingen skal
kunne betragtes/defineres som daekning af merudgifter.

Ved udbetaling med standardsats for forteering efter danske regler (skattefri
rejsegodtgarelse) skal vi gare opmaerksom pa, at udbetalingen kun kan ske for en
periode pa op til 12 maneder (rejsebegrebet om midlertidighed).

8.4.4.2 Bonus- og belgnningsordninger
Der findes i dag i de to virksomheder:

¢ individuelle belgnningsordninger (kontante engangsudbetalinger), som gives til
medarbejdere, der yder en indsats udover det saedvanlige,

e en seerlige regularitetsbonus pulje, som udbetales til flyvelederuddannede
medarbejdere samt

¢ individuelle resultatkontrakter pa ledelsesniveau.
Disse ordninger er ikke sammenlignlige.

8.4.5 Merger Scenario

Dette scenario vil som udgangspunkt ikke have nogen betydning for de
medarbejdere, som ikke skifter arbejdsland, for sa vidt angar muligheden for at fa
stillet arbejdsrelaterede arbejdsredskaber til radighed eller evt. beskatning af
modtagne personalegoder.

For ansatte i henholdsvis Danmark og Sverige kan arbejdsgiver stille
erhvervsrelaterede arbejdsredskaber til radighed for medarbejderne uden
skattemaessige konsekvenser. Og i sdvel Danmark som Sverige geelder, at
personalegoder som udgangspunkt beskattes som lgnindkomst. Dog geelder
undtagelser i bade Danmark og Sverige for visse personalegoder, hvor der enten er
hel skattefrihed eller faste satser for veerdianseettelse af godet, jf. det generelle afsnit
8.4.4 Vurdering af benefits generelt og i forhold til de tre scenarier.

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der imidlertid ske
gendringer i den skattemaessige situation. Dette vil som udgangspunkt ikke medfgre
aendring af muligheden for at fa stillet arbejdsredskaber og goder til radighed, men
kan betyde aendring af beskatningen, jf. afsnit 8.4.4 VVurdering af benefits generelt og
i forhold til de tre scenarier.
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8.4.5.1 Rejse- og befordringsudgifter

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der ske aendringer i
den skattemeaessige situation, og der skal tages stilling til, hvorledes disse skal have
refunderet rejse- og befordringsudgifter, og om man evt. gnsker at begunstige disse
medarbejdere i form af eksempelvis betaling af eventuelle flytteudgifter eller udgifter
til transport, herunder passage af broforbindelsen.

8.4.6 NUAC-Skéane Scenario

Dette scenario vil som udgangspunkt ikke have nogen betydning for de
medarbejdere, som ikke skifter arbejdsland, for sa vidt angar muligheden for at fa
stillet arbejdsrelaterede arbejdsredskaber til radighed eller evt. beskatning af
modtagne personalegoder.

For ansatte i henholdsvis Danmark og Sverige kan arbejdsgiver stille
erhvervsrelaterede arbejdsredskaber til radighed for medarbejderne uden
skattemaessige konsekvenser. Og i sdvel Danmark som Sverige geelder, at
personalegoder som udgangspunkt beskattes som lgnindkomst. Dog geelder
undtagelser i bade Danmark og Sverige for visse personalegoder, hvor der enten er
hel skattefrihed eller faste satser for veerdianseettelse af godet, jf. det generelle afsnit
8.4.4 Vurdering af benefits generelt og i forhold til de tre scenarier.

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der imidlertid ske
aendringer i den skattemaessige situation. Dette vil som udgangspunkt ikke medfare
aendring af muligheden for at fa stillet arbejdsredskaber og goder til radighed, men
kan betyde aendring af beskatningen, jf. afsnit 8.4.4 VVurdering af benefits generelt og
i forhold til de tre scenarier.

8.4.6.1 Rejse- og befordringsudgifter

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der ske aendringer i
den skattemeaessige situation, og der skal tages stilling til, hvorledes disse skal have
refunderet rejse- og befordringsudgifter, og om man evt. gnsker at begunstige disse
medarbejdere i form af eksempelvis betaling af eventuelle flytteudgifter eller udgifter
til transport, herunder passage af broforbindelsen.

8.4.7 Virtual Solution Scenario

For s& vidt angar de medarbejdere, som ikke skifter arbejdsland, vil der ikke
umiddelbart vaere nogen aendring i forhold til muligheden for at fa stillet
arbejdsrelaterede arbejdsredskaber til radighed eller evt. beskatning af modtagne
personalegoder.

For ansatte i henholdsvis Danmark og Sverige kan arbejdsgiver stille
erhvervsrelaterede arbejdsredskaber til radighed for medarbejderne uden
skattemaessige konsekvenser. Og i sdvel Danmark som Sverige geelder, at
personalegoder som udgangspunkt beskattes som lgnindkomst. Dog geelder
undtagelser i bade Danmark og Sverige for visse personalegoder, hvor der enten er
hel skattefrihed eller faste satser for veerdianseettelse af godet, jf. det generelle afsnit
8.4.4 Vurdering af benefits generelt og i forhold til de tre scenarier.

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der imidlertid ske
agendringer i den skattemaessige situation. Dette vil som udgangspunkt ikke medfare
aendring af muligheden for at fa stillet arbejdsredskaber og goder til radighed, men
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kan betyde aendring af beskatningen, jf. afsnit 8.4.4 Vurdering af benefits generelt og
i forhold til de tre scenarier.

8.4.7.1 Rejse- og befordringsudgifter

For de medarbejdere, som helt eller delvist flytter arbejdsland, vil der ske aendringer i
den skattemaessige situation, og der skal tages stilling til, hvorledes disse skal have
refunderet rejse- og befordringsudgifter, og om man evt. gnsker at begunstige disse
medarbejdere i form af eksempelvis betaling af eventuelle flytteudgifter eller udgifter
til transport, herunder passage af broforbindelsen.

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 90 of 218
Definition Phase Final Report



=LFr= NUAC Programme NAVIAIR

8.5 Working environment
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8.5.1 Introduction

The aim of the analysis of the working environment is to evaluate the effects that the
three scenarios, the Merger scenario, the NUAC Skane scenario and the Virtual
Solution scenario, may have. For this reason, the current situation in LFV/ANS and
Naviair will not be analyzed. If the effects on the working environment are taken into
consideration in the integration strategy, they will most likely be reduced.

The analysis is based on the scenario descriptions. The areas that will be analyzed
are the ones that the HR workgroup and working environment experts consider
relevant in regard to the three scenarios.

The two areas that will be analyzed, are the psychosocial working environment and
the physical and chemical working environment. A division of the working
environment into these two areas is customary in both Denmark and Sweden. Each
area contains a number of subgroups. The psychosocial working environment is in
this analysis divided into: demands, cooperation and conflicts, job security and
predictability, influence and development, stress, motivation, and preventive
measures. When it comes to the physical and chemical working environment the
following subgroups have been analyzed: safety, ergonomics, chemical working
environment, indoor climatic conditions and ventilation, noise, vibrations, lightning,
and interior. The definitions of the areas and their subgroups have been developed in
cooperation with working environment experts from both Denmark and Sweden. The
analysis will focus on potential risks of negative effects as those risks need to be
taken into consideration in the evaluation of the three scenarios.

Primarily, working environment aspects that will be affected in a realization of the
three scenarios are relevant to include in the analysis. Potential effects on the
working environment caused by changes of factors that are not given by the
scenarios, will not be taken into account, e.g. variances of the flight traffic, future
company policies, future agreements between employers and unions, and changes of
working conditions. Changes of working conditions may, for example, have
consequences for the working environment, but as it is not stated in the scenario
description what those changes may be, and as it is more a legal matter, they will not
be included in this analysis. In addition, norms for the working environment are set in
both Naviair and LFV/ANS, by current organizational cultures and policies. As the
organizations start to influence each other, those norms may change. Hence,
analyzing the effects on the working environment on speculations of factors such as
the above, is too uncertain.

Nevertheless, conditions given in the scenario descriptions may be analyzed in
relation to Danish and Swedish working environment acts, as these are considered
rather stable.
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8.5.1.1 Working environment acts in Denmark and Sweden

The working environment acts in Denmark and Sweden are alike.

In both countries, the working environment should be healthy and safe, as well as up
to date with the social and technical development. Machinery, tools, technology,
interior, materials etc., that are used in the organization have to live up to those
conditions. For organizations of the size of Naviair and LFV/ANS, there is also a
demand for a safety organization and a safety committee at the workplace. The
employer has to let the safety organization and the safety committee take part in the
planning of safety and health issues at the work place. The employer is responsible
for continuous control and for making sure that the employees are not in danger of
injuries in relation to health or safety. Furthermore, the employer has to continuously
identify and map the working environment conditions, problems and risks regarding
this area. In addition, the employer has to devise action plans. The employer also has
to make sure that the employees have knowledge of risks related to the work. It is
also the employer's responsibility that the employees get the education and training
they need to perform the work in a safe and healthy way. When several employers
operate in the same workplace, they have to cooperate and work together to create a
safe and healthy working environment.

The regulations for the employees are also alike in Denmark and Sweden. The
employees have to take part in the planning of a safe and healthy working
environment, e.g. by being represented by a security organization. Furthermore, they
have to act in a way that maintains a safe and healthy working environment. They
also have to report if they find any shortcomings relating to the working environment.

In both Denmark and Sweden, there are several orders regarding working
environment that are relevant for this analysis. The orders are relatively alike in the
two countries as well.

In case employees join a private organization instead of a public one, it could have
implications for the working environment. For example, the right-of-access principle
would not longer be valid in either country.

Besides legislation in the two countries, it should be noted that there are differences
between LFV/ANS and Naviair. For example, there is a difference when it comes to
cooperation and negotiation with the trade unions, where LFV/ANS often includes the
unions at an earlier stage than Naviair does.

8.5.1.2 Sources

Several sources have been used to analyze the three scenarios' effects on the
working environment.

8.5.1.2.1 The HR workgroup

The HR workgroup contributed by validating areas and subgroups that were relevant
to analyze. Furthermore, the HR workgroup selected the experts from Naviair and
LFV/ANS that were asked for input to the analysis. Finally, the HR workgroups
evaluated and confirmed the analysis in relation to the three scenarios.
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8.5.1.2.2 Working environment experts from Denmark and Sweden

The experts, including safety delegates and managers responsible for working
environment issues, were picked by the HR workgroup. Besides knowledge about
working environment, the experts had an understanding of Naviair, respectively
LFV/ANS, and the conditions that apply in the two organizations. Through personal
interviews, the experts contributed with their knowledge and experience regarding
working environment issues. They also contributed with input regarding the areas that
should be included in the analysis, and how those areas should be defined.
Furthermore, the experts confirmed that the different parts of the analysis are the
relevant ones.

8.5.1.2.3 Legislation

The legislation includes working environment acts, orders and guidelines regarding
working environment. Working environment is in both Denmark and Sweden
regulated by laws and orders. Guidelines are there to help employers establish a
good working environment in the workplace. The regulations determine how the
organizations can act regarding working environment. By studying the legislation, it
was possible to get an understanding about the regulations and differences in
regulations, as well as draw conclusions about what areas that are considered to be
important in Denmark, respectively Sweden.

8.5.1.2.4 The Internet

The areas that were considered important regarding working environment are
described by different authorities and interest groups on their home pages on the
Internet. Besides giving a picture of what areas are important, the information was
also used to extend our understanding of working environment. Among others, the
organizations were: Videncenter for arbejdsmiljg, Arbejdstilsynet, Arbejdsmiljgradet,
Arbejdsmiljginstituttet, Dansk Arbejdsgiverforening, danmark.dk, Nordiska radet,
Oresunddirekt, Arbetsmiljéverket, Arbetsmiljoinspektionen and
Arbetsmiljoupplysningen. Other sources from the Internet may also have been used
to get input for the analysis.

8.5.1.2.5 Other relevant material

Other relevant material that was used were staff manuals, local handbooks on
working environment, workplace assessments, action plans, rehabilitation directions
and other relevant, internal documents from Naviair and LFV/ANS. In addition,
external documents have been used for input for the analysis.
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8.5.2 The Merger scenario

The Merger scenario will involve a merger of the two organizations, excluding the air
control tower services. Operations will be led from national subsidiaries and the 140
operative positions will be used in the most suitable way. Furthermore, all processes
will be standardized and systems will be shared.

8.5.2.1 Psychosocial working environment

The psychosocial working environment deals with the psychological and social
factors that affect how the employees interpret their working environment. Inadequate
psychosocial factors may have an impact on the employees' health.

8.5.2.1.1 Demands

There are several different types of demands related to work situations, e.g. demands
for a high level of concentration, high intellectual activity, working fast or handling
difficult situations. If the demands exceed the employee's capabilities, it may result in
stress or exhaustion.

8.5.2.1.1.1 Effects on demands

Primarily the quantitative and cognitive demands are likely to be effected. During the
transition phase, employees will have to adapt to the new situation, as well as carry
out their everyday job. If employees are expected to be involved in the development
of the new organization and at the same time perform their regular tasks, even higher
demands may well be imposed on the employees. Furthermore, according to the
scenario description, employees in the new organization will have to acquire new
competencies and skills. Until they have reached the expected level of competence,
the level of demands are likely to be perceived as higher.

In the scenario description it is also stated, that there are going to be reorganizations
and changes of processes. The less routine people have with the tasks and the
shorter time they have worked together, the longer it will probably take to carry out
the tasks, due to less experience. If the employees are expected to carry out the
same number of tasks as before, the quantitative demands are likely to increase, as it
takes more time to carry out the tasks than before.

Cognitive demands are likely to increase for everyone who will need to work with
people from the other organization, as they have to learn to understand each other
and maybe also learn another language. Managers may experience increased
cognitive demands too as the leadership will become more complex and higher
demands are made on the skills they need to possess.

It should be taken into account that demands will almost certainly be interpreted as
higher during a time of change, even if the number of tasks does not increase. This is
a result of employees using energy on worrying about the future, adapting to the new
situation and learning to cooperate with new colleagues.
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8.5.2.1.1.2 Conclusion of the effects on demands

There is likely to be a higher level of quantitative and cognitive demands imposed on
the employees and the management, especially during the transition period, where
employees may use energy on worrying about the future, adapting to the new
situation and learning to cooperate with new people. Thereby, the increase in
demands may be perceived as higher.

8.5.2.1.2 Cooperation and conflicts

An example of cooperation could be people talking about how a task could be
performed differently. Another example is if people go to each other for advice or
support. Cooperation does not have to have a specific focus or be about a specific
problem. It could be a more general exchange of ideas, expectations, experiences
etc. It may be formal, as well as informal and could also involve conflicts.

A conflict is a collision of two or several parties' needs, wants or values and it could
be about tasks as well as a conflict between individuals. Conflicts between people,
so-called interpersonal conflicts, are often caused by differences of opinion or value.
Conflicts could also be about roles, e.g. what roles should people in a team have in
relation to each other.

8.5.2.1.2.1 Effects on cooperation and conflicts

In the scenario, it is stated that there will be a full integration and reorganization of the
two organizations into one. It is also stated that there will be an integration of
administration, management support, systems and personal or professional
development. The reorganization will lead to new compositions of people working
together. All this will probably impose new demands on cooperation. The employees
may have to work out new routines and find their place in the social group. Typically
in cases like this, there can be uncertainties about roles, how to interact and how to
do the work. When it comes to the scenario's 140 flexible operative positions,
people's workplaces may be relocated in order to optimize operation. Hereby, they
will have to cooperate with new colleagues. Furthermore, it is stated that a new
management will be formed, i.e. managers too will likely need to cooperate with new
management colleagues and agree on common strategies and objectives. In some
cases, people from different countries and organizations are going to be in the same
workgroup. This will probably lead to differences in languages, national and
organizational cultures as well as code of conduct and it may entail consequences for
the cooperation.

In the scenario description, it is stated that a new corporate culture is to be
established. There may be opinion variation until a common ground has been found,
and it has been established what the new organization stands for, and which values
and rules should apply.

A positive result of closer cooperation may be that people from two different national
cultures and organizations are more likely to notice external and internal opportunities
and challenges, as situations will be viewed from different perspectives. They could
also have a lot to learn from each other. Furthermore, the work will be more varied
and employees may find it exciting to get to know and work with other persons than
before. However, disagreements are likely to occur over e.g. resources (e.g.
uncertainties about how resources are to be divided), the nature of the relationship
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between the parties (e.g. roles and who should make decisions and take control),
values (which may differ between the national cultures or between the former
corporate cultures) beliefs (e.g. differences in views on facts, knowledge, what is right
or wrong, or how certain tasks are best executed) and preferences (e.g. disputes over
what the working environment should be like when it comes to noise level, neatness
etc). There is also a risk of pseudo conflicts, which are disagreements where the
parties agree but experience communication inabilities. E.g. language difficulties may
hinder people from realizing they in fact agree.

Furthermore, it is likely that there may be both interpersonal conflicts between
individuals that have not worked together before, and intergroup conflicts between
groups of employees from different organizations as values and codes of conduct
may differ.

8.5.2.1.2.2 Conclusion on the effects on cooperation and conflicts

In the short-term, it is likely that the cooperation will be affected. Furthermore, there
may be a higher risk of differences of opinion as people are going to work in new
groups. As people find their place in the new workgroup and learn to cooperate, the
disagreements are likely to decrease. However, differences in national and former
corporate cultures may continue to affect the cooperation and lead to disparities.
Nonetheless, there may be positive effects as learning and development
opportunities increase and the work becomes more varied.

Positive effects are also likely to arise from cooperation. A diversified workgroup may
lead to new opportunities and challenges being noticed, as situations will be viewed
from different perspectives. The work will also be more varied.

8.5.2.1.3 Job security and predictability

Job security means that a person feels certain to be able to keep his or her job. A
high level of predictability is mainly the result of a person being able to say for sure
where he or she is going to work in the future, and what tasks he or she is going to
carry out.

8.5.2.1.3.1 Effects on job security and predictability

In the scenario description, it is stated that efficiency will be achieved through
integration of administration, management support, systems, development etc.
Furthermore, all processes are to be standardized and made more efficient and
hence the need for resources throughout the whole organization will be reduced.
Before and during the reorganization, employees who feel in danger of loosing their
jobs may experience a lower job security and sense of predictability. This may also
effect other psychosocial aspects such as stress level and motivation.

According to the scenario description, contractual agreements will be re-negotiated
for all personnel groups, which may lead to a lower or a higher job security,
depending on the outcome. Before the new organization has taken form and
agreements are re-negotiated, it can be hard for all personnel groups to predict the
future. However, when the structure and the consequences for the individuals
becomes known, predictability may be re-established in this regard.

When it comes to the operational staff, their workplaces may be relocated, as it is
stated in the scenario description that the operative positions are going to be used in
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the most efficient way. For this workgroup, the predictability regarding their future
workplace is likely to be lower than it is today.

The predictability when it comes to the tasks that the employee will carry out in the
future, may also be lower than before, as higher flexibility is expected and all
processes and systems are going to be changed, according to the scenario
description.

8.5.2.1.3.2 Conclusion of the effects on job security and predictability

During the transition period a reduced job security and a lower predictability are likely
to be experienced.

Probable effects in the long-term are characterized by a more flexible workforce and
closer cooperation across previous organizational borders. Employees may not know
for sure where in the organization their workplace will be located in the future, or what
tasks they are going to carry out. Depending on the outcome of the re-negotiations of
the contractual agreements, there may be long-term effects in that respect too.

8.5.2.1.4 Influence and development

Possibilities of influence may be in regard to e.g. choice of work methods or the pace
of work.

Development may involve both personal end professional possibilities of
development, e.g. the opportunity to acquire new competencies or skills. A job that
gives opportunities of development involves demands that are a bit different from the
individual's current ability, so-called challenges. A job that does not give development
opportunities may result in passivity and a lower motivation.

8.5.2.1.4.1 Effects on influence and development

As processes are standardized and more people are a part of the new and bigger
organization, there may be less possibilities of local influence. As there will be a new
top management that will have to link the two former organizations, individuals'
possibilities of influence may not be the same as before.

According to the scenario description, quality, safety, cost efficiency, and skills in
acting internationally should be developed. In addition, the air-traffic controllers will
need operative competencies to work in the shared airspace. The support and
administrative personnel are expected to have broader functions and develop
language and sourcing competencies. Managers that will lead people from both
countries and previous organizations, may need to build up confidence and
enthusiasm with both employee groups and counteract that subgroups are formed.
Furthermore, all employees will have to learn how to work with the new standardized
and integrated processes and systems, that are a part of the scenario. In general,
there will possibly be more opportunities of personal development for some
employees, as they may have to learn a new language and culture. Also, it is stated
in the scenario description that there will be more specialization opportunities.

Finally, depending on what the new common "employee development system" will
include, there may be more or less possibilities of personal and professional
development.
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8.5.2.1.4.2 Conclusions of the effects on influence and development

Overall, there is a risk that the possibilities of influence may change. However, the
actions of the new management may have consequences as well, which may
counteract that risk.

People will most likely have to develop new skills and competencies. Which skills and
competencies they will need depends on their function. In general, people probably
will need to be able to handle a more diversified organization. That could imply
learning a new language and culture.

8.5.2.1.5 Stress

Stress is a condition within the individual, resulting from tension, anxiety or
reluctance. A stressed individual is tense and ready to act. At the same time the
person may feel reluctance or have a negative anticipation on whether being able to
meet expectations. Stress in itself is not a illness, but living with stress during a long
period of time can lead to illness.

Stress may also follow from change. The rise in stress level, during a time of change,
is typically a consequence of the impact, or fear of impact, on other psychosocial
aspects, e.g. demands and security. Fear of losing one's job, increased demands,
being transferred, being assigned to new tasks, or having to cooperate with new
people, are all factors that normally lead to a higher stress level. Furthermore, if
employees would feel that they will not have the same prospects or get the same
possibilities of influence as before, it may lead to frustration and a higher stress level.
In addition, the uncertainty and unpredictability that often accompany changes, often
result in an increased stress level.

8.5.2.1.5.1 Effects on stress level

From the point where employees become aware that a major change will happen,
until the new organization is completely established, there will probably be effects on
their stress level. This would follow from moving workplaces, putting people together
that have not worked together before, new management, the prospect of working in a
new country etc. However, the stress level will most certainly depend on the
integration strategy.

The long-term effects on the stress level are effects that remain when the new
organization is up and running. A focus on efficiency in the new organization,
increased demands and a higher level of unpredictability, due to the fact that the
operative personnel is supposed to be used in the most efficient way, may lead to a
higher stress level in the long-term. Furthermore, possibly reduced possibilities of
influence may also be experienced as stressful.

8.5.2.1.5.2 Conclusions of the effects on stress

Due to change etc., the stress level is likely to increase. However, the stress level will
certainly depend on the integration strategy.

8.5.2.1.6 Motivation

Motivation is what drives a person to act. An employee will feel more motivated to
achieve the goals of the organization if there is a possibility to influence these goals,
and if the outcome depends on the employee's performance. To improve people's
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motivation it is often the psychosocial working environment factors that make a
difference. The opportunity of personal development, job security, status and a sense
of belonging, are factors that are likely to impact how motivated the individual feels.

8.5.2.1.6.1 Effects on motivation

Before and during the reorganization, employees that may feel that they are in danger
of losing their jobs, may experience a low job security and the possibility to predict the
future can be low. Temporarily, this probably have negative effects on the motivation.

Even though most employees may adapt and reconcile to the change eventually, it is
normal to go through various psychological stages when the level of motivation is low.
Initially, employees may typically feel stressed, anxious and insecure, leading to a
feeling of being unmotivated to act. As employees may feel a sense of loss, the
motivation to start to work for the new organization may be low. People may hold on
to their accustomed way of doing things.

Changes in culture and working with new colleagues, could have a positive or a
negative impact on the level of motivation depending on the individual's prior
situation. However, there may be greater possibilities of personal development, as
some employees e.g. have to learn a new language and culture. The increased
opportunities of specialization are two-edged. Specialization possibilities could
motivate some people, while others could feel less motivated if the possibilities of
gaining broader competencies would decrease consequently.

The fact that there are, according to the scenario description, several factors
changing at the same time, e.g. a reorganization in combination with changes of the
juridical ownership and the corporate values, may make it harder for the employees
to feel motivated right away.

In a longer perspective, specific individuals may feel a higher, respectively a lower,
level of motivation, depending on whether they believe the situation after the change,
to be better or worse than before. Employees that did not feel motivated before may
feel more motivated in the new organization and vice versa.

8.5.2.1.6.2 Conclusion of the effects on motivation

Factors that are likely to affect the employees' level of motivation are a possibly
higher stress level, changed demands, less predictability and changes in the
composition of people. Increased possibilities of personal and professional
development would most likely give mainly positive effects on the motivation. The
individuals' perception of their new situation and their ability to handle several
changes at once will most likely decide whether they feel more or less motivated.

8.5.2.1.7 Preventive measures

There is a relation between working environment and absence due to sickness.
Increased possibilities of influence, social support, predictability and a safe working
environment have proven to have a positive influence on employees health and well-
being, resulting in less sickness absence. Preventive measures that could be made to
create a good working environment could be to reduce the psychological pressure on
the employees. Thereby, the integration strategy may make a difference during the
transition period.
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8.5.2.1.7.1 Effects on preventive measures

It is not stated in the scenario description whether the new organization will be a
Swedish or a Danish one. Depending on this different regulations will apply when it
comes to the preventive measures. However, the legislations are alike. For this
reason, effects on the preventive measures that the employees may experience, will
be related to differences between the previous organizations. It is unsure which
norms the new organization will establish when it comes to preventive measures, but
they are likely to be influenced by current norms. Today, both organizations work
systematically and continuously with preventive measures to improve the working
environment.

8.5.2.1.7.2 Conclusion of the effects on preventive measures

It is uncertain which norms will be establish regarding preventive measures in the
new organization. Presently, both organizations work systematically and continuously
with preventive measures.

8.5.2.2 Physical and chemical working environment

The physical and chemical working environment is more or less everything that does
not involve people or planning. A good physical and chemical working environment
may result in less sickness and increased production.

8.5.2.2.1 Effects on the physical and chemical working environment

As mentioned, it is not stated in the scenario description whether the new
organization will be a Swedish or Danish one. In addition to that, it is not stated where
the headquarters are going to be located and consequently where the top
management and the administrative and support personnel's workplaces will be
located. Depending on the nationality of the new organization, different regulations
will apply when it comes to the physical and chemical working environment. However,
the regulations are alike. For this reason, the effects on the physical and chemical
working environment for the individual employee, will most likely depend primarily on
the local conditions in that organization, and not on the country where the workplace
will be located. For example, there could be local variations regarding the safety and
ergonomic conditions, the level of noise, vibrations and lightning, the interior, the
indoor climatic conditions and ventilation, and the chemical working environment, e.g.
what materials are used.

8.5.2.2.2 Conclusion of the effects on the physical and chemical working

environment

Depending on where the workplaces will be located in the future, it may have effects
on the physical and chemical working environment for the individual employee. These
effects will rather be consequences of local differences than any major differences in
the Swedish and Danish working environment acts.

8.5.2.3 Effects on working environment in the Merger scenario

There may be effects on the psychosocial, as well as the physical and chemical
working environment. The full integration of the organizations may have
consequences for most employees but to a different extent. The employees that need
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to expect the greatest changes, are the ones whose workplaces will be relocated to
the other country.

8.5.3 The NUAC Skéane scenario

A third organization, the so called NUAC organization, will control the operations of
the upper airspace for Denmark and Sweden in the NUAC Skane scenario. There will
be some shared systems and key processes will be standardized. In addition, support
processes will be made more efficient. There will also be a need for mobility and 40
Danish air-traffic controllers will have their workplace moved to Sweden and 40
Swedish air-traffic controllers will have their workplace moved to Denmark.

8.5.3.1 Psychosocial working environment

Confer with the Merger scenario.

8.5.3.1.1 Demands

Confer with the Merger scenario.

8.5.3.1.1.1 Effects on demands

During the transition period, the same effects on demands that were expected during
the merger scenario's transition period, are likely to affect the employees that will be a
part of the NUAC organization in the NUAC Skane scenario.

Demands will most likely increase for the 80 Danish and Swedish air-traffic controllers
who will have there workplace relocated to the other country. They have to adapt to
the new workplace and management, cooperate with new colleagues, learn a new
language, and national and corporate culture etc. The demands on the affected
employees may increase, especially in the short-term when everything is new, but
also in the long-term as they are going to work in another country with all the
challenges that involves. For managers in Sturup and Copenhagen, demands may
increase, as they will have to lead people from another country as well.

According to the scenario description, all employee groups (managers, air-traffic
controllers, administrators and support personnel) are expected to acquire new
competencies, probably resulting in increased demands.

It is also stated that there will be a need for mobility and that there may be increased
demands on some employees to be flexible and adaptable.

8.5.3.1.1.2 Conclusion of the effects on demands

The employee groups that are most likely to experience increased demands are the
80 air-traffic controllers that will have their workplaces relocated to another country.
Managers that are going to lead people from two different countries and
organizations, are likely to experience increased demands too. Furthermore, all
employee groups are expected to acquire new competencies according to the
scenario description, which is likely to result in increased demands overall.

8.5.3.1.2 Cooperation and conflicts

Confer with the Merger scenario.
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8.5.3.1.2.1 Effects on cooperation and conflicts

The 80 Danish and Swedish air-traffic controllers that will move place of work, will
most likely have to learn to cooperate with new colleagues and a new management,
as well as learn a new language and national and corporate culture. The fact that
they have a similar educational background as their new colleagues, will probably
make it easier for them to adjust to the new corporate culture. Still, they will need to
find their place in the new social group. Disagreements about roles and values are
likely to occur, as well as different opinions about how to interact and how to execute
the tasks, as there are some differences in the code of conduct between Naviair and
LFV/ANS.

The more diversified organizations may complicate cooperation, as well as make it
more varying. Employees may find it exciting to get to know and work with other
persons than before. However, differences in language and national culture may
continue to cause complications for cooperation also in the long-term. However, the
lingual and cultural differences may also continue to give opportunities to establish
good relations and further personal development, as well as contributing to learning
opportunities.

8.5.3.1.2.2 Conclusion of the effects on cooperation and conflicts

The employees that are most likely to experience changes in respect to cooperation
are the air-traffic controllers who will move place of work, even though their new
colleagues are likely to be affected as well. In the short-term disagreements may
arise, as the employees whose place of work will be relocated, are going to find their
roles in the new workplace.

8.5.3.1.3 Job security and predictability

Confer with the Merger scenario.

8.5.3.1.3.1 Effects on job security and predictability

In the scenario description, it is stated that there will be a reduced need for operative
resources. Many of the air-traffic controllers will have their workplace relocated, and
as a result, there may be a lower predictability for the air-traffic controllers. However,
Swedish air-traffic controllers that have worked in LFV/ANS for a long time are not
likely to experience reduced job security, as Swedish law guarantees that they are
the last ones to go should a situation arise. The Danish air-traffic controllers, who are
civil servants, also have a high level of job security thanks to their current contractual
agreements with Naviair. However, as it is stated in the scenario description, that
agreements will be changed for air-traffic controllers who will move place of work, the
predictability may be affected.

Other personnel will probably not be affected in the short-term. In the future, following
that some systems and processes will be shared and made more efficient, it is
possible that there will be a lower predictability also for administrators and support
personnel. Synergies are stated to be gained primarily from coordination of
operations and shared system development, and potentially, there will be a need for
cooperation regarding support of the operative systems. This also implies that there
may be less predictability for some employee groups in the future.
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8.5.3.1.3.2 Conclusion of the effects on job security and predictability

In general, the predictability may be lower, especially for the operative personnel. The
predictability may in particular become lower for the Swedish air-traffic controllers
who have not worked in LFV/ANS for a long period of time.

8.5.3.1.4 Influence and development

Confer with the Merger scenario.

8.5.3.1.4.1 Effects on influence and development

There is a risk that air-traffic controllers whose workplace will be relocated, may find it
harder to influence their new organization at first, as they will be a minority, working in
another culture and workplace, which is already established and in operation. They
may also experience a language barrier.

Other employee groups' possibilities of influence will probably not be affected much.
However, as key processes are standardized, there may be less possibilities for the
individual to influence how tasks are done.

In the short-term, the employees will probably have to acquire new competencies, so
that they can live up to new demands. The 80 air-traffic controllers who will move
place of work, may have to learn a new language and culture. The native workforce
that are going to cooperate with the transferred personnel, will also have to learn to
understand their new colleagues. Furthermore, according to the scenario description,
all air-traffic controllers have to be trained in how to handle the shared airspace.
Managers that are going to lead employees whose workplace will be relocated to the
other organization, will probably have to acquire competencies so they can be in
charge of their more diverse workforce and handle the coordination of the three
organizations. It is also stated in the scenario description that support and
administrative personnel has to acquire skills so they can administrate the new
organization and handle cultural challenges.

The standardization of key processes implies that employees may also need to
acquire competencies in order to be able to work with the new systems and
processes.

Finally, as there will be three organizations instead of two, there will most likely be
increased opportunities of advancement in the organization, resulting in increased
development opportunities.

8.5.3.1.4.2 Conclusions of the effects influence and development

There is a risk that air-traffic controllers whose workplace will be relocated to the
other country, may experience that it is hard to influence their new organization at
first. They may also experience an increased need for personal and professional
development as they may have to learn a hew language and culture. In general, all
employee groups may experience an increased need for personal and professional
development.

8.5.3.1.5 Stress

Confer with the Merger scenario.
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8.5.3.1.5.1 Effects on stress

The stress level may initially increase for air-traffic controllers whose workplace will
be relocated. This may follow as a natural result from change as well as the potential
increase of demands as they will need to cooperate with people from another culture,
learn a new language etc. Managers that are involved will perhaps also feel more
stressed in the beginning as they too will experience changes.

If supportive and administrative personnel feels that demands on them have
increased, they may also experience a higher stress level.

8.5.3.1.5.2 Conclusions of the effects on stress

Primarily, the stress level for air-traffic controllers whose workplace will be relocated,
and perhaps also their superiors, may rise. Other personnel groups may experience a
higher stress level if e.g., they started to fear higher demands.

8.5.3.1.6 Motivation

Confer with the Merger scenario.

8.5.3.1.6.1 Effects on motivation

A change in itself, like the situation with the 80 air-traffic controllers usually results in
a lower motivation temporarily. The long-term effects of this, depend on whether the
employees consider their new situation as being better or worse than their previous
situation. At the same time a potential increase of the development opportunities may
raise the level of motivation.

As there will be three organizations instead of two, there will be more advancement
opportunities in the organizations, possibly resulting in a greater incentive for people
who are motivated by status and self-development.

8.5.3.1.6.2 Conclusion of the effects on motivation

Temporarily, the level of motivation may drop. In the long-term, the effects on
motivation may largely depend on the individual employee's level of motivation.
Employees who see their new situation as better than before, will probably feel more
motivated, and vice versa. The potential increase in development and advancement
opportunities may raise the level of motivation.

8.5.3.1.7 Preventive measures
Confer with the Merger scenario.

8.5.3.1.7.1 Effects on preventive measures

The personnel moving place of work may experience other routines when it comes to
preventive measures regarding the working environment, as it is likely that there are
differences between LFV/ANS and Naviair.

Routines for preventive measures in the new NUAC organization are not yet known.

Personnel that remains in their usual organizations is not likely to experience any
effects on the preventive measures.
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8.5.3.1.7.2 Conclusion of the effects on preventive measures

Employees moving place of work to the other organization may experience
differences regarding preventive measures of the working environment. Others are,
according to the information given in the scenario description, not likely to experience
any.

8.5.3.2 Physical and chemical working environment

Confer with the Merger scenario.

8.5.3.2.1 Effects on the physical and chemical working environment

Air-traffic controllers whose workplace will be moved, may experience that the
physical and chemical working environment will be different, as it is likely that there
are differences between LFV/ANS and Naviair, e.g. regarding the safety and
ergonomic conditions, the level of noise, vibrations and lightning, the interior, the
indoor climatic conditions and ventilation, and the chemical working environment, e.g.
what materials are used. However, the working environment acts in Denmark and
Sweden are alike, which implies that it is unlikely that the differences would be major.

Personnel that remains in their usual organization is not likely to experience any
effects on the physical and chemical working environment.

8.5.3.2.2 Conclusion of the effects on the physical and chemical working

environment

Due to similar legislation in Denmark and Sweden, differences between the
organizations when it comes to the physical and chemical working environment are
not likely to be substantial. However, personnel moving place of work may experience
some differences.

8.5.3.3 Effects on working environment in the NUAC Skane scenario

The employees who primarily are expected to experience effects on their working
environment, will be the 80 air-traffic controllers whose workplace will be relocated to
another organization and country.

Managers leading personnel from two different countries and organizations, may also
be expected to notice effects in their working environment.

8.5.4 The Virtual Solution scenario

In the Virtual Solution scenario, an alliance organization will be established. The main
focus of the alliance will be airspace, but other functions may be integrated and there
will be cooperation on shared issues. In addition, there will be a constant
development of a shared strategy and corporate plan. Some systems will be shared
and others will be standardized and made more efficient. The alliance is based on
voluntariness.

8.5.4.1 Psychosocial working environment

Confer with the Merger scenario.
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8.5.4.1.1 Demands

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.1.1.1 Effects on demands

Since employees in both organizations will have to be able to handle the virtual
contact and the interorganizational cooperation, there may be increased demands on
them to acquire additional competencies. Further, the standardization and
harmonization of key processes, referred to in the scenario description, may lead to
demands on the employees to learn new systems and processes as well.

In addition, according to the scenario description, efficiency will be acquired through
specialization. That will possibly lead to new demands on employees, as they have to
develop skills within a certain field that was not necessary before. Furthermore, there
may be demands on the employees to attend local validation courses. Besides, roles
and competence requirements will be harmonized, according to the scenario
description, which may possibly lead to changed demands on individual employees,
as they may have to adapt other competencies or partly carry out other tasks.

Depending on how much time is allocated for the employees to acquire potentially
needed competencies, there may be increased demands on the employees during
the transition period, in regard to workload.

8.5.4.1.1.2 Conclusion of the effects on demands

Due to e.g. the increased and virtual form of cooperation, changes of key processes
and work roles, and efficiency through specialization, there may be increased
demands on the employees to acquire certain competencies. During the period of
time where employees are to acquire new competencies, there may be an increase in
the amount of work they are expected to do, depending on the integration strategy.

8.5.4.1.2 Cooperation and conflicts

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.1.2.1 Effects on cooperation and conflicts

The virtual contact between the two organizations will lead to people having contact
and cooperating with people from the other organization. There may also be some
changes of workplace (with the exception of the operative personnel), according to
the scenario description. In the everyday job there will be cooperation on shared
issues, although strategic and managerial issues will not be in focus. For example,
employees with customer contact will cooperate more across organizational borders,
which is made possible through a standardized way of servicing the customers, even
though it is also stated in the scenario description that there will not be any changes
in this area. Different languages and national and corporate cultures, may complicate
cooperation. Nonetheless, there may also be positive effects as learning and
development opportunities increase and the work becomes more varied. Employees
may also find it exciting to get to know and work with other persons than before.

However, the scenario description also states that there will be an on-going
development of a common strategy and corporate plan, implying that in the long run,
there will be cooperation on those issues as well. It is stated that a future goal is that
the two organizations share the same view.
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8.5.4.1.2.2 Conclusion of the effects on cooperation and conflicts

It is stated in the scenario description that there will be more cooperation across the
organizational borders. Different languages and national and corporate cultures, may
complicate the cooperation and lead to disagreements. However, there may also be
positive effects as learning and development opportunities increase, as well as the
work becomes more varied.

8.5.4.1.3 Job security and predictability

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.1.3.1 Effects on job security and predictability

There may be changes for the individual employee which may lead to a changed
level of predictability. On the other hand, changes are voluntary.

However, there is a potential risk of a reduced predictability, following the efforts to

make the organizations more efficient through shared systems, IT development etc.
Some employee groups may also experience a reduced predictability following that
they may see the future as less certain.

Finally, the sharing of data between the two organizations may perhaps lead to an
increase in requests for technicians, as the IT systems will have to be maintained.
That could lead to better opportunities for the technical support groups.

8.5.4.1.3.2 Conclusion of the effects on job security and predictability

Predictability may be affected. However, changes are voluntary.

8.5.4.1.4 Influence and development

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.1.4.1 Effects on influence and development

As some key processes are standardized in this scenario, there may be less
possibilities of influence for the individual regarding how to do the tasks. The
harmonization of roles and competence requirements may also have this effect.
Furthermore, customers are, according to the scenario description, probably going to
be serviced in the same way in the two organizations, possibly leading to less local
variations. Local influence may also be restricted as it is stated that there will be
shared initiatives in the future, an effect that may be enforced by a harmonization of
agreements. Furthermore, there will be some shared system developments according
to the scenario description, which could lead to lower possibilities of influence for the
individuals in the respective organizations as more people are involved.

The standardization of key processes may require that employees acquire new
competencies enabling them to work with the new systems and processes. The
possible demands for local validation courses and specialization, as well as the
harmonization of roles and competence requirements, may have the same effect.
This could also be the case when it comes to being able to handle the new virtual
contact between the two organizations. Especially increased needs for data sharing
may lead to higher demands on IT systems, possibly resulting in more development
opportunities for the technical support groups. Furthermore, the intensified
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cooperation between the two organizations is likely to demand that involved
employees improve their language skills and their knowledge about the other
organization as well as the other country's culture. In addition, it is stated in the
scenario description that there will be an opportunity to work internationally, which
offers employees greater possibilities of development.

8.5.4.1.4.2 Conclusions of the effects on influence and development

In general, there is a risk that the possibilities of influence may change as there will
be some shared initiatives and development programmes, standardization and
harmonization of systems, processes and contractual agreements etc.

The overall development opportunities seem to increase.

8.5.4.1.5 Stress

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.1.5.1 Effects on stress

It is up to the employee to decide if he/she would like to move place of work. Even
though moving to the other organization may be a major change for the individual and
perhaps result in a high stress level, the fact that it is by choice, is likely to result in
less stress on the personal level at least. However, the higher level of unpredictability
for some workgroups could have effects on the stress level.

Possibly new demands on the employees, due to cooperation between the two
organizations or new tasks, may lead to a higher stress level especially for
employees who find it hard to live up to the new demands.

8.5.4.1.5.2 Conclusions of the effects on stress

For individual employees, the stress level may rise if they chose to relocate their
workplace, or if they find it difficult to live up to new demands. Furthermore, the higher
level of unpredictability for some workgroups could have effects as well.

8.5.4.1.6 Motivation

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.1.6.1 Effects on motivation

The possibly increased development opportunities may result in more people feeling
motivated, whereas potential less possibilities of influence may counteract it. Whilst
possibilities to specialize or work abroad will motivate some employees, employees
who are generalists may feel less motivated than before as they may need to become
specialized.

8.5.4.1.6.2 Conclusion of the effects on motivation

Some individual employees may feel more or less motivated in the scenario,
depending on what factors are most important for them as individuals.

8.5.4.1.7 Preventive measures

Confer with the Merger scenario.
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8.5.4.1.7.1 Effects on preventive measures

As it is stated in the scenario description that there will be no changes of either
employer or workplaces in general, it is unlikely that there will be changes in how the
organizations work preventively with working environment issues. Maybe this could
be an area where the organizations could make some shared initiatives in the future.

Individuals who voluntarily have their workplace relocated may experience that they
deal differently with working environment issues in their new workplace.

8.5.4.1.7.2 Conclusion of the effects on preventive measures

It is unlikely that there will be any changes to how the organizations deal preventively
with working environmental issues.

8.5.4.2 Physical and chemical working environment

Confer with the Merger scenario.

8.5.4.2.1 Effects on the physical and chemical working environment

As employees in general are not going to have their workplace relocated, it is not
likely that there will be effects on the physical and chemical working environment.
Possible effects would be related to employees performing new tasks as a
consequence of virtual cooperation.

Otherwise, the effects that could be seen would be related to employees voluntarily
relocating their workplace to the other organization. In that case, the physical and
chemical working environment could be different for the individual, if working
environment conditions differed from the previous workplace's conditions.

8.5.4.2.2 Conclusion of the effects on the physical and chemical working

environment

Possible effects on the physical and chemical working environment would primarily
influence employees performing other tasks than before or employees voluntarily
relocating their workplace.

8.5.4.3 Effects on working environment in the Virtual Solutions scenario

In general, effects on the working environment will be caused by voluntary changes of
either workplace or tasks. The effects that are most likely to be experienced will be in
regard to cooperation and conflicts, influence and development, and demands on the
employees.
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8.5.5 Summary of the effects on the working environment
In the table below the effects on the working environment in the three scenarios are

summarized:

Scenario

Description

Demands

Cooperation and
conflicts

Job security and
predictability

Possibilities to influence
and development

Stress

Psychosocial working environment

Motivation

Preventive measures

Physical and chemical
working environment

Conclusion of the

effects on the
working environment

The Merger scenario

A merger of the two organizations,
excluding the air control tower services.
Operations will be led from national
subsidiaries and the 140 operative
positions will be used in the most suitable
way. All processes will be standardized
and systems shared. A transit period is
possible.

There is likely to be a higher level of
quantitative and cognitive demands,
especially during the transition period.

The NUAC Skane
scenario

A third organization will control the
operations of the upper airspace for
Denmark and Sweden. Some systems will
be shared and key processes will be
standardized. The support processes will
be made more efficient. There will be
need for mobility. 40 Danish and 40
Swedish air-traffic controllers will have
their workplace moved to the other
country.

All employee groups are expected to
develop new competencies, resulting in
increased demands on them.

The Virtual Solutions
scenario

An alliance organization will be
established. Main focus will be on
airspace, but other functions may be
integrated. Some systems will be shared
and others will be standardized and made
more efficient. Most cross-border
cooperation will be by the use of IT.
There will be a small need for mobility.
The alliance is based on voluntariness.

Due to e.g. the increased and virtual form
of cooperation, changes of key processes,
work roles and specialization, there may
be increased demands on the employees.

Effects are likely. Differences in national
and former corporate cultures may affect
the corporation and lead to disparities.
However, there may also be positive
effects.

When workplaces are relocated this may
affect the cooperation.

Increased level of cooperation.
Complications may appear due to lingual
and cultural differences. However,
positive effects may follow as well.

There is a risk that there will be a lower
job predictability.

The predictability may be lower,
especially for the operative personnel.

Predictability may be affected. However,
changes are voluntary.

The possibilities of influence may change.

Employees will most likely have to
acquire new competencies.

Air-traffic controllers that will have their
workplace relocated may initially feel that
it is hard to influence. All employee
groups’ need for development may
increase.

The possibilities of influence may change,
and there may be more development
opportunities.

Due to change etc. the stress level will
likely increase.

Primarily, the stress level for air-traffic
controllers that will have their workplace
relocated, and perhaps also their
superiors, may be increased.

For individual employees, the stress level
may rise if they choose to have their
place of work moved, or if they feel that
they have difficulties living up to new
demands.

The employees’ perception of their new
situation and their ability to handle
several changes at the same time will
most likely decide whether they feel more
or less motivated.

Initially, the level of motivation may drop.
Potential increased opportunities of
development and advancement may raise
the level of motivation.

There may be individual employees who
feel more or less motivated in the
scenario, depending on what factors are
most important for them as individuals.

The effects on preventive measures are
uncertain. Today, both organizations
work systematically with preventive

measures.

Employees whose workplace will be
moved to the other organization may
experience differences when it comes to
the preventive measures of the working
environment.

It is unlikely that there will be any
changes in how the organizations deal
preventively with working environmental
issues.

There may be effects as a consequence of
local differences.

Employees whose workplace will be
moved may experience some differences.

Possible effects would primarily regard

employees performing other tasks than

before or employees voluntarily having
their place of work moved.

Effects are likely on both the psychosocial
and the physical and chemical working
environment, especially for the
employees whose workplace will be
relocated.

Effects are likely for the 80 air-traffic
controllers whose workplace will be
relocated and for the managers that are
going to lead them.

In general, effects on the working
environment will be caused by voluntary
changes of either workplace or tasks.
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8.6 HR Programmes

NUAC Programme

HR Aspects

HR Programmes
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8.6.1 Introduction

The HR aspects analysis documents the consequences of a merger for Naviair and
LFV/ANS' HR programmes.

It is important to clarify differences between the HR programmes relative to each of
the three scenarios in relation to recruitment of employees, performance manage-
ment systems and competence development programmes. The purpose is to identify
differences in order to incorporate these in a formulation of the integration strategies
for the three scenarios.

Changing the organisation model may incur a need for differentiated degrees of har-
monisation of the HR programmes across the two organisations. For the Naviair and
LFV/ANS merger scenario in particular, it must be assumed to have greater conse-
quences in terms of merger and standardisation of the HR programmes.

This chapter contains a description of the existing HR programmes in Naviair and
LFV/ANS. Focus will be on how Naviair and LFV/ANS have arranged their HR pro-
grammes in terms of processes today. The HR programmes in Naviair and LFV/ANS
are mapped on the basis of:

¢ Recruitment
e Competence development

e Performance management

The results of the analysis of the three HR programmes will be compared with the
descriptions of the three scenarios and the associated assumptions.

8.6.1.1 Method

The analyses of the HR programmes in both Naviair and LFV/ANS have been carried
out based on the following steps:

1. The structure of reporting has been validated and consolidated by the HR work group.

2. Deloitte has interviewed the relevant HR managers and experts in both Na-viair and
LFV/ANS. Relevant interviewees have been appointed by the HR work group.

3. Deloitte has prepared a first draft of the analysis of the HR programmes, which has been
validated by the HR work group.

4. Based on the comments of the HR work group, Deloitte has adjusted the re-port and
submitted it for approval to the HR work group.

5. The HR work group has approved the final report on a work group meeting.
8.6.1.2 Sources

In addition to the HR work group which has shared knowledge and information during
the entire analysis process, the following sources have been applied:
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HR experts from Naviair and LFV/ANS

Relevant HR experts from Naviair and LFV/ANS have been selected by the HR work
group. HR experts have been involved in the process in order to create understand-
ing and insight into the processes and procedures. The HR experts have shared their
knowledge on Naviair and LFV/ANS through personal interviews.

Entry Point North

Moreover, Deloitte has interviewed relevant stakeholders from Entry Point North, i.e.
stakeholders and experts who have experience in establishing a Nordic cooperation.
One of Deloitte's focus areas has been Entry Point North's experience within planning
competence programmes and recruitment procedures. Special focus has been on the
experiences gained from establishing the school, which can be passed on to the
NUAC programme and the further establishment of a cooperation between Naviair
and LFV/ANS.

Other relevant material
Deloitte has gathered information from relevant documents such as staff manuals, lo-

cal handbooks, written procedure descriptions, check lists, etc., and has applied the
material as the basis for creating an understanding of immediate differences, if any,

and creating an overview of the two organisations' HR programmes.

8.6.2 The result of HR programme analyses

The results of the analysis of the HR programmes in Naviair and LFV/ANS are listed
in the table below. The summary shows the recommended considerations and
reflections in relation to the three scenarios:

Recruitment .

In the merger scenario, the
plan is that all new
employments are made in the
new company and in that
connection it is important that
the new company establishes
a standardised recruitment
process for support and
administrative personnel.
Recruitment of operational
personnel will, however,
continuously take place in the
Danish and Swedish
subsidiary companies
respectively.

A condition for organising a
standardised recruitment
process for support and
administrative personnel is
that a decision is taken
whether Swedish applicants
are to have the same
right/possibility to an
assessor during the interview.
To a great extent, the present
Swedish legal requirements
determine the possibilities of
action in connection with
recruitment of support and
administrative personnel.
This means that a decision is

The NUAC Skane scenario
may present Naviair and
LFV/ANS to the same
decision-making as in the
Merger scenario.

In the virtual solution
scenario, an increased or
more formalised cooperation
between Naviair and
LFV/ANS is planned. The
cooperation is voluntary.
Given an examination of the
recruitment process in both
organisations, cooperation on
a common recruitment
process may be possible.
However, legal requirements
in both countries must be
considered.

In Denmark, primarily
Tjenestemandsloven (a
statute relating to Public
Servants), which regulates
the employment procedures
for tenured air traffic
controllers should be taken
into consideration. Moreover,
as is the case with the
Merger scenario, a decision
should be made as to
whether the Swedish
applicants are to have the
same right/possibility to an
assessor during the interview.
In Sweden, legislation is far
more complex and regulating
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to be made as to how these as regards the recruitment
legal requirements etc. are to process of new employees.
be handled during the Thus, it will be important
integration phase. when establishing a common

e Recruitment procedures recruitment procedure that
regarding operational staff these considerations are
are to be reviewed. incorporated in the establish-

ment of a common process.

e On the whole, the overall A possible move of work The virtual solution scenario
competence development place in the NUAC Skane may, like the other scenarios,
process is very identical in scenario will influence the result in a desire to establish
both Naviair and LFV/ANS. At qualifying education courses a standardised competence
the same time, the present existing in the present development model.
supply of courses, training organisations.
etc. in Naviair and LFV/ANS Grouping employees in three
respectively seems to be resource pools may result in
identical. a need for a standardised

e When deciding on a merger, and specific competence
it needs to be decided development model for this.
whether the two legal units The choice of the NUAC
should be offered standar- Skane scenario will, like the
dised education or whether Merger scenario, mean that a

Competence education should be offered decision has to be made

development

separately and adapted to the
two legal units.

Today, LFV/ANS uses an IT
system for support of the
entire competence
development model. As it is
the plan in the merger
scenario that one overall
company is to solve all tasks,
it needs to be evaluated
whether the existing IT-
supported competence
develop-ment model in
LFV/ANS should be
integrated in the company.

whether in the new and third
company, there is to be a
common competence
development model, whether
this competence
development model is to
contain a similar division of
education courses and
whether the existing IT
system ProCompetence in
LFV/ANS is to be used in the
entire organisation.

Performance .
management

Merging the two companies
will demand greater focus on
aligning the performance
management structures.
Naviair's structure is
embedded in performance-
related contracts for the CEO
team and Head of Functions
where Luftfartverkets
performance measurement
system is reaching further
into the organisation.

The targets from the Danish
ministry of traffic and the
performance objectives of the
corporate strategy in Naviair
is not the same as in
LFV/ANS. This means that
merging the two companies
will, aside from aligning the
corporate objectives and
targets from the public
authorities, emphasize the
need for aligning both
performance support systems
and the underlying

As a starting point, the
shared service centre
solution for the two entities
will only demand changes to
personnel enrolled in the
performance management
programme today. However,
since some in the CEO team
and Head of Function level in
Naviair belong to
Administration (the shared
functions), the need for
alignment is still present.

In addition, if the NUAC
Skane scenario is
implemented, the shared
personnel will continuously
need to have shared
objectives in order to align
the performance policies. As
mentioned above, the
performance policies are
linked to the strategic
objectives of the entities and
unless the underlying
methodology of the

A formalised cooperation
between LFV/ANS and
Naviair under the virtual
solution scenario does not
imply the need for a common
performance management
system.

If there is an expectation that
KPIs and other performance-
related objectives are
grouped in one overall
system, it might be
advantageous to get
inspiration from the contracts
already formulated by Naviair
and LFV/ANS.
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performance methodology performance management
and policies. policies changes, an
alignment of the strategic
objectives and targets
pushed forward by the public
authorities for the
performance management

iolicies will still be reiuired.
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8.6.3 Recruitment

8.6.3.1 Naviair

8.6.3.1.1 The recruitment process

Recruitment in Naviair is best divided into two main areas, Recruitment of ATM staff
and Recruitment of Other staff. The reason for this, is embedded in the fact that the
two areas have distinctively different processes and content.

Recruitment of ATM Staff
Recruitment of ATM Staff is divided into two areas Select In and Select Out.

Select In:

Select In means receiving applications locally from candidates and selecting the best
candidates to continue to the Select Out phase.

Select Out:

Select Out is the final selection of the best candidates including interviews and safety
check.

The recruitment process of ATM Staff is illustrated below.

Pre-recrnuiting
activities
=
s i
> ot
o Recelving
= applications ot -
and answer Selection frorm e . -
ijTe:::, Dikabass sSafaty Chadk Final Saladtion
-
e
el
o
=
e
£
o
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-
= FEAST - FEAST DTM
C
L
Selection in Sefection Gut

Naviair has a close collaboration with Entry Point North in the recruitment process.
The main process is commenced by Naviair which kicks off with an overview of the
staff needed to cover the demand. This demand triggers a number of pre-recruitment
activities fronted by Naviair. The pre-recruitment activities involves marketing
activities such as newspaper advertisements, etc.

Following these activities, Naviair receives anywhere between 300 and 400
applications of which only 20-25 will be passed on to the selection process, FEAST
(First European ATCO Selection Test Package), at Entry Point North.
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FEAST is the first of a number of test batteries in the recruitment process and
consists of six web-based tests controlled by Eurocontrol (the server is located in
Brussels). The test is a Logic and Personality Test.

After the FEAST test, the candidates are obliged to take a FEAST DTM test which is
1) a 38 minute PC test where the candidates simulate real life ATM work in Italian
airspace, and 2) a Ships Destination Test (psychology test).

The results derived from the FEAST and FEAST DTM tests are logged in a Regional
(Nordic) database where all candidates (divided into countries) and their scores are
rated. This process is a rolling process, which means that the total candidate rating
changes when new candidates take the tests.

Naviair has access to the database and selects the number of ATM staff they see fit
to continue the recruitment process.

The candidates selected from the database make the next round of interviews in
Naviair, where they receive further information regarding a medical check and a
safety check.

The safety and medical checks take place after this round of interviews.

After clearing, the candidates are interviewed again and are then passed on to the
final selection.

Select In

= Pre-recruiting activities
National = Recieving applications

recruiting Select Out

* Final Selection
= Safety Check

Entry Point North

Select In

S 1. FEAST (First European ATCO
Selection Test Package)

2. DEAST DTM (Display
Management Test)

Data Base with
best national
candidates

The illustration above shows the recruitment model for ATM Staff.
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Recruitment of Other staff

In cooperation with the department in question, Human Resources (H) solves the task
of hiring new employees. This happens through advising on or support of the
elements of the recruitment process e.g.:

e Preparation of job profile

¢ Preparation of qualification profile

e Preparation of the actual job advertisement
e Marketing — e.g. advertising

e The recruitment procedure, which is a standard procedure from A to Z of "what to
do" and "who does what" in relation to job appointments (see below).

¢ Appointment committee, which is a description of the procedure of appointing to
vacant positions/manager positions.

The department itself is responsible for the selection of new employees on the basis
of the information that the recruitment process has provided.

The department's influence on and responsibility for the selection is seen as an
essential criteria for succeeding with the selected employee(s).

Standard recruitment procedure

1. Refilling of approved vacant positions.

A department can, on its own initiative, refill approved vacant positions in the old
salary system up to and including wage bracket 34, positions in the new salary
system up to and including the level of wage bracket 34 and specialist and chief
advisor positions (= the level of wage bracket 35/36), which are not manager
positions.

Approved vacant positions are refilled with employees with a profile similar to that of
former occupiers.

Normally, recruitment for the above-mentioned positions is delegated to the
departmental level. In Operations, further delegation to the next level takes place.

The department drafts a job description and a job advertisement.

Drafts of the job description and the job advertisement should be sent to HP (HR
Personale Administration).

2. Creation of all new positions in Naviair and filling of vacant manager
positions at the level of wage bracket 35 and above
The department draws up a written justification for the creation/filling of a position.

Creation of a new position must be approved by the management through CH/H
(HR).

The department drafts a job description.

Drafts of the job description and the job advertisement should be sent to HP.
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3. How to start recruitment and selection — method and tools

The job description - is a job and qualification profile, among other things used as the
foundation for the choice of content/method and tools of the recruitment process, the
basis for selection and for advertising/marketing of the job.

The interview guide — is the foundation for carrying out a semi-structured and
qualification-based interview based on the job description.

The evaluation form — the basis for decision after evaluating the applicant on the
required qualifications.

4. Test
The use of different kinds of tests can be seen in Appendix 3 in the Employee
Manual's procedure for recruitment PER 002.

The department must decide whether a test should be used. When filling manager
positions, a PAPI test (Personality and Preference Inventory) is mandatory.

When filling manager positions or, based on an individual assessment, when filling
other positions which include e.g. independent case administration, a PAPI test is
carried out. If only one round of interviews is held, the PAPI test is carried out before
the interview of the selected candidates. If two rounds of interviews are held, the
PAPI test is carried out between the two rounds and only of the candidates selected
for the second round of interviews.

The department/appointment committee informs HU (HR Development) of the
candidates' names and of the scheduled times for interviews. The information is
accompanied by the job advertisement, the addresses, telephone numbers and e-
mail addresses of the candidates.

HU e-mails the PAPI test to the scheduled candidates (alternatively sends a hard
copy) with a deadline for response (at least 24 hours before the interview) and agrees
with the candidate when to give feedback on the test.

The test feedback is given right before the interview (app. duration 75 minutes).
HU reports the test result to the department/appointment committee.

5. Advertising

In order to make the job advertisements as dynamic as possible, no template has

been drawn up. However, HP can guide in the process.

Internal postings: HP adapts the text for the advertisement and makes sure internal
postings are sent to C (Communications), which publishes them on the intranet.

External postings: HP adapts the text for the advertisement and C makes sure that
external advertisements are published in the chosen media.

C draws up the advertisement (layout). This is approved by HP and the department
itself, and then C takes care of the practicalities in regards to the newspaper or the
printer.
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Due to Naviair's status as a public enterprise, it is required as a general rule that
vacancies are announced publicly (except in the case of very short-term
employments and employments where internal recruitment shall apply only, due to
special requirements).

HP makes sure that the advertisement is posted in the job database "www.job-i-
staten.dk”.

C makes sure that external advertisements are posted on the intranet and on
Naviair's website, www.naviair.dk.

HP sends internal and external advertisements to the other institutions under the
Ministry of Transport and Energy.

6. Selection
Applications are sent to HS (HR Sekretariat).

HS sends a confirmation of receipt of the application with information about the
following course of events.

After the deadline for applications, HS/HP sends all the applications for the position to
the department in question (possibly in copy).

The department makes the first selection:

Who is summoned for interview? As agreed, HP or the department schedules the
candidates for interviews. At the same time, the applicants are asked whether they
want an assessor present.

Who should receive a delaying answer? HP writes to the candidates who should
receive a delaying answer.

Who should be rejected directly? HP writes to the candidates who under no
circumstances would be eligible for the position.

Due to Naviair's status as a public enterprise, public servants are entitled to receive a
list of applicants should they wish to.

7. Interview
In connection with interviews, an employee from the department itself usually
participates as well as the applicant and the manager for the department in question.

In connection with filling positions which are not part of Naviair's manager group, the
department holds the interviews with the purpose of covering the applicants' skills,
qualifications and mutual expectations.

In connection with filling positions in Naviair's manager group, interviews are held by
an appointment committee.

In both instances, an interview guide recommended by HU is used. HU advises on
the use of the interview guide with the aim of providing inspiration for the structuring
of the interview.
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When an appointment committee has held interviews, evaluation forms are filled in.
HU advises on the form's possibilities for making a total assessment of the applicant
in relation to the required qualification profile.

Applicants for vacancies in Naviair are entitled to have an assessor present during
the job interview. In most cases, the assessor will be a representative from the
relevant trade union.

However, the right to an assessor is a result of the fact that Naviair is a public
enterprise and thus subject to the Danish Public Administration Act, among others,
concerning recruitment. The right to an assessor is stipulated in Section 8 of the
Danish Public Administration Act.

In case of recruitment to a private limited company under the NUAC programme, the
right to an assessor does not apply. However, it may be decided to sustain the right
to an assessor, e.g. in a collective agreement.

8. Recommendation

The department in question makes the final selection of the candidates and draws up
a written recommendation of the candidates in a prioritized order. Danish citizenship
and a statutory decorum are preconditions for employment of a public servant.

The department's decision and the established salary level are discussed with HP.
HP contacts the union representative regarding establishing the salary and they
reach an agreement on this.

HP sees to — on the basis of the recommendation — formulating motivated refusals to
rejected candidates who have been interviewed and sends letters to the candidates
not chosen. Those who have been interviewed and are rejected subsequently will get
a reference in the letter in order to be able to get clarifying comments from the person
responsible for the interviews.

Due to Naviair's status as a public enterprise, a reference from the candidate's
current superior is required when employing a public servant. Furthermore, a
consultation procedure is required in case of "negative references" if they have the
effect that the applicant is not employed. This has, however, never been the case in
Naviair.

HP sends a letter of appointment to the recommended candidate(s).

According to Section 10 (2) of the Danish Salaried Employees Act, an employee is
entitled, through his/her trade union, to demand a negotiation on the terms and
conditions of employment.

9. Introduction
The department initiates introduction courses for the new hire(s).

8.6.3.1.2 Legislation

Recruitment of public servants is regulated by the Statute relating to Public Servants
(Tjenestemandsloven), which determines terms and conditions of employment,
considerations in relation to hiring procedures e.g. written notifications etc.
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8.6.3.2 LFV/ANS

Recruitment in LFV/ANS is divided into two main areas, Recruitment of ATM staff and
Recruitment of Other staff.

8.6.3.2.1 The recruitment process

Recruitment of ATM Staff

LFV/ANS recruits ATM staff in cooperation with Entry Point North. The recruitment
process involves a humber of steps consisting of a combination of tests and
interviews:

1. Tests

The first test is FEAST (First European ATCO Selection Test Package), which is
carried out via the Internet at either Arlanda or Sturup. FEAST is the first of a number
of test batteries in the recruitment process and consists of six web-based tests
controlled by Eurocontrol. The test is a Logic and Personality Test. The server is
located in Brussels. The completion of the first tests takes approximately half a day.

30-35% of the candidates invited to the first test, proceed to the second test, which is
a SDM test and is handled by Entry Point North in Malmg. The test consists of work
samples, a Ships Destination Test (psychology test) and a test of space
understanding. The test takes half a day to complete.

2. Interviews

Of the 30-35% who move on from the first test, approximately 15% proceed to an
interview. An interview with the candidate should identify motivation, interpersonal
skills, flexibility, social competences, etc., and often takes half a day.

3. Medical and Security Control

Of the 15% moving on for an interview, approximately 12.5% proceed to Medical and
Security Control. A medical examination and security approval is carried out in
accordance with national guidelines. This part of the recruitment process is handled
by the national recruitment functions. The Medical and Security Control often takes
half a day to complete.

On average, the recruitment process for ATM staff takes six months.
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Recruitment of Other staff

The overall recruitment process for LFV/ANS (not ATM) is presented below. The

recruitment process is divided into stages.

5a. Internal

2. Determine
profile

1. Needs analysis [—»

-

10. Introduction

5b. External
advertising

Each stage of the recruitment process is elaborated on below:

1. Needs analysis

advertising
—» 3. Journalize || & I:L'ili?j?]:mh 6. Applications |  7.Interview || 8.Negotiation |—» 9. Rejections

The first step in the process is to identify the need for recruitment. A final decision will
be made by the head of ANS, however, a decision can be delegated.

2. Determine profile

Before drawing up an advertisement, a description of accurate requirements and

duties of vacant positions needs to be made.

3. Journalize

According to current law (Sekretesslagen 1980:100, SekrL, kap 15),
recruitment process have to be journalized.

4. Dialogue with Unions

all actions in the

In all recruitment processes, the unions must be informed before executing a
recruitment process. Furthermore, the unions are expected to be informed

continuously during the entire process.

5. Advertising

Some vacancies may be either open to the public or internal (open to current
employees only). If a qualified employee (who meets the minimum requirements of
the position) is interested in the position, LFV/ANS may proceed with an internal

recruitment.

According to the Swedish law on employment (Anstéllingsférordningen), LFV/ANS is
required to announce vacant positions on LFV/ANS' website through LFV/ANS'

employment office and to place them on the corporate notice board.
Closing date for applications is 3 weeks.

5a. Internal advertising
Redeployment

When deciding to fill a vacant position, it needs to be examined whether any

employees are at the risk of being made redundant, cf. LAS. If so, the vacancy should

be offered to this employee and such an appointment can be done without

advertising.

The replacement obligation comprises all work that the employer knows will become
available from the date of dismissal until the time when the dismissal is scheduled to
take effect and nine months thereafter. The replacement obligation applies to the
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entire LFV/ANS, not just within its own group entity, which means that other entities
must be consulted too.

5b. External advertising

A vacant position posted externally is published on LFV/ANS' website and on the
website of the public employment office. When the position has been occupied, the
public employment office is to be notified.

6. Applications

All applications received must be registered and journalized.

Screening and evaluation of applications or CVs will be conducted by Human
Resources and staff from the department in question.

7. Interview

In some recruitment processes, LFV/ANS test the candidates. If so, the applicants will
be notified by telephone, mail or e-mail in regard to time and place of testing.

The test may be carried out in a group setting or individually, depending on the type
of test (e.q., typing tests, written tests, physical agility tests, etc).

When evaluating the candidate after an interview, the following information should be
considered: Previous job responsibilities and past related work experience that may
indicate future performance (cf. RF and LOA).

These evaluation criteria rules apply to both internal and external recruitment.

8. Negotiations
The basic principle for all employments is that the same law applies (cf. LAS)

Lagen om anstallningsskydd (LAS) sets guidelines for period of employment, term of
notice, fixed-term appointment, etc.

9. Rejection

An applicant who does not get the job can file a complaint about the decision. The
complaint should be filed within three weeks after the announcement of the decision
on the official notice board, cf. Forvaltningslagen.

The complaint should initially be sent to LFV/ANS' management and subsequently
be delegated to the Head of ANS. Complaints about the Head of ANS' final decision
can be sent to the Government.

If the decision is unfounded, the head of ANS must under certain circumstances
change the decision. The same accounts for the Government, which is authorized to
change LFV/ANS' decision. Rules and regulations concerning the complaint
procedure are stipulated in the Public Administration Act (Forvaltningslagen),
LFV/ANS' Instructions as well as in IF 1/2001.
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10. Introduction

LFV/ANS does not have a standard introduction programme. The introduction of new

hires varies from one department to another.

8.6.3.2.2 Law and regulations

In Sweden and LFV/ANS, the following legislation shall apply relative to recruitment
and employment of new employees:

eLagen om
anstallningsskydd, LAS

*Sekretesslagen 1980:100,
SekrL

eForvaltningslagen, FL
«Jamstalldhetslagen, JamL

eLagen om offentlig
anstéllning, LOA

«Lag om atgarder mot
etnisk diskriminering i
arbetslivet
*Sékerhetsskyddslagen
*Regeringsformen, RF

eLag om férbud mot
diskriminering i arbetslivet
av personer med
funktionshinder

eLag om férbud mot
diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell
laggning

eLag om férbud mot
diskriminering av
deltidsarbetande
arbetstagare och
arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning
e Lag om férbud mot
diskriminering

« Lag om vissa
anstéllningsframjande
atgarder

*Anstéllningsférordninge
n, AF, 1994:373

*Avtal om
rygghetsfragor, TA, Cirk
1993 A 13

» Regeringsformen, RF,
1974:152

eAvtal om turordning for
arbetstagare hos staten,
TurA-S, Cirk 1984 A 11
*Forordning (1984:819)
om statliga
platsanmélningar
eLuftfartsverkets
instruktion

*Att anstalla Cirk 1997:A
8

*Anstéllningsskydd Cirk.
A 1997:A 6

L uftfartsverkets
Affarsverksavtal, L-AVA

*LFV centralt
Samverkansavtal

*Avtal om
narkotikatestning av
anstallda inom LFV-
koncernen

eIntern féreskrift 13/97
"Farfarsprincipen”

eIntern féreskrift 6/2000
Beslutsregler i
personalfragor rérande
sléktskap

eIntern féreskrift 1/2001
Intern dverprévning av
vissa beslut i
personaléarenden

eIntern foreskrift 2/2002
Sakerhetsskydd

eInformation fran
Koncernstaben 2001-
10-02, LFV 2001-3411-
0460 avseende
annonsering av
ledigforklarade tjanster
inom LFV
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8.6.3.3 Recruitment in relation to the three scenarios

In the table below, differences in the two organisations'/countries' recruitment
procedures are summarised:

The recruitment process,
ATC

The safety check, a classified
check that goes beyond a clean
criminal record, is included in
the ATM recruitment
procedures.

LFV/ANS uses a SDM test,
whereas Naviair uses a TDM
test, which contrary to the
Swedish test does not contain
spatiality test.

The recruitment process,
Other staff

Test (logic and personality test)
of candidates is used
consistently for all applicants.
An applicant is entitled to an
assessor in connection with an
interview.

A safety check is also required
for non ATM staff.

Test (logic and personality test)
of candidates is not used
consistently during the
recruitment process.

In Sweden, applicants are not
entitled to an assessor in
connection with an interview.
The recruitment process in
LFV/ANS consists of more
steps than the recruitment
process in Naviair. There are
e.g. requirements to
journalising and to trade unions
being involved in the
recruitment process.

Regulatory differences

The Statute relating to Public
Servants (Tjenestemandsloven)
regulates the recruitment
process for the ATC, which
among other things means
provisions as to age, health and
education.

Among other things, legislation
determines that employment as
a public servant is to take place
after public notice.

In general, the recruitment
process for other applicants is
considerably more regulated in
Sweden than in Denmark.
Moreover, negotiation between
employee and employer is
more regulated by legislation
than in Denmark.

Finally, Swedish legislation
urges that a rejected applicant
has legal right to file a
complaint about the decision.

8.6.3.3.1 Merger scenario

In the merger scenario, the plan is that all new employments are made in the new
company. In that connection, it is important that the new company establishes a
standardised recruitment process for support and administrative personnel.
Recruitment of operational personnel will, however, continuously take place in the
Danish and Swedish subsidiaries respectively.

A condition for organising a standardised recruitment process for support and
administrative personnel is that a decision is taken whether Swedish applicants are to
have the same right/possibility to an assessor during the interview.

Finally, the present Swedish legal requirements determine the possibilities of action in
connection with recruitment of support and administrative personnel to a great extent.
This means that a decision is to be made as to how these legal requirements, etc. are
to be handled during the integration phase.
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8.6.3.3.2 NUAC Skéne scenario

The NUAC Skane scenario may present Naviair and LFV/ANS to the same decision-
making as is described above in the Merger scenatrio.

8.6.3.3.3 Virtuel Solution scenario

In the virtual solution scenario, but not necessarily in the remaining scenarios, an
increased or more formalised cooperation between Naviair and LFV/ANS is planned
as regards recruitment for the alliance company. The cooperation is voluntary.

Based on an examination of the recruitment process in both organisations, a future
cooperation on a common recruitment process may be possible. However, legal
requirements in both countries must be taken into account.

In Denmark, considerations must be made as regards the Statute relating to Public
Servants, which regulates the employment procedures for tenured air traffic
controllers. Moreover, as is the case with the Merger scenario, a decision is to be
made whether the Swedish applicants are to have the same right/possibility to an
assessor during the interview.

In Sweden, legislation is more complex and regulating as regards the recruitment
process of new employees. When establishing a common recruitment procedure, it
will be important to incorporate these considerations in the common process.

8.6.4 Competence Development

8.6.4.1 Naviair

8.6.4.1.1 Main process

Competence development for other staff than ATCs in Naviair has previously been
ad-hoc participation in training courses and other educational activities. Today,
Naviair is implementing a new and structured model that links the strategic objectives
of the company with the individual employee's skill and competence profile.

The new model is a Competence Model and seeks to answer three main questions:

1. What is critical to achieve Naviair's strategic objectives? This implies identification of
desired competences and development of a competence model.

2. What is the current state of skills and competences in Naviair? This includes a
registration of the individual's competence and skill profile.

3. How does Naviair develop the employee's competences towards the strategic objectives?
The main tool for this is MUS (medarbejder udviklingssamtaler) and the development of
an action plan.
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The illustration below links the 3 main steps to the strategic objectives.

Maviairs vision/mission and
7 sub strategies

Critical Critical Success
Competence Factors and
Areas Performance
Measurement
|:|'> M <:£
‘ieambuaiing | Competence Development | atwork
Feadback Supenision
Training from Courses Coaching
collegues

The seven sub-strategy themes are: Market, Customers, Services & Products,
Alliance Partners, Suppliers, Competences and Managers & Staff.

The theme Competences focuses on Professional Skills (faglig kompetence), Safety
(sikkerhed), Price & Quality (pris & kvalitet).

Initiatives regarding the individual employee's development and action plan is
centralised around the yearly personal development review, MUS. During this
meeting, staff and managers on all levels assess the current and future competences
needed to fulfil the critical competence areas. The outcome of this meeting is a
development plan based on the identified gaps.

The yearly personal development review, MUS, is a quarterly development cycle
based on the illustration below.

| B
Input from the yaarly strateqy
process
—J -
e p
Compsterice { Competence l\_-\ at
identification and | b .
analysis l ," GAP analyms

\ Compatence
z:gemue ‘h“'" j Competence
avaluation \ Dm‘e!nnmem
‘ /) ~
va 7 m

:umpl:tence

Comaeteme N « Development
Devalopment
Q3

The 1% quarter of a year kicks off with the personal development review, which, as
described above identifies a the gaps that should be closed in order to achieve the
critical competences and the strategic objectives. Every quarter up to the 4™ quarter
of a year is "closing the gaps"-quarters and the year ends with a competence
evaluation. The cycle starts over the following year.
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The following sections divide training into three areas:

Individual Training:
Training that is not regulated by either law or EU regulations but is decided on at the
personal development review (MUS).

Management Training:
Training that is related to all areas of management and leadership development.

Compulsory Training:
Training that is regulated by either law or EU regulations.

8.6.4.1.2 Method and Tools

Individual Training
Individual training in Naviair should be divided into two areas, technical training and
other individual training.

Technical Training:

Today in Naviair, technical training is not compulsory but is strongly reflected by the
skills needed to operate the technical equipment. The training follows the guidelines
described below.

The technical training is preceding type rating. It includes basic and at least on of the
four modules of qualification training.

Basic Training:
Fundamental knowledge and skills required in the CNS/ATM environment.

Qualifications Training:
Job category related to knowledge and skills required in the CNS/ATM environment.

Four disciplines have been identified through the four corresponding qualifications:
Communication, Navigation, Surveillance and Data Processing.

Type Rating:
Equipment/system-related knowledge and skills leading to a recognised competence.
It includes OJT.

On-the-job Training (OJT):
The integration in practice of previously acquired job-related routines and skills under
the supervision of a qualified OJT Instructor (OJTI) in an operational environment.

Continuation Training:

This type of training is given in order to strengthen existing knowledge and skills
and/or prepare for new technologies. It includes Refresher, Emergency and
Conversion Training.

¢ Refresher training
0 Refresher training is designed to review, reinforce or upgrade existing
knowledge and skills.
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e Emergency training

0 Includes training of emergencies, in unusual situations and in
degraded systems. Most of this training will be site-specific or may

make use of incidents/accidents analysis.

Other Individual Training

Other individual training in Naviair follows the MUS, where examples of the main

courses offered are:

Internal:

e Kursus i "praktisk uddannelse for instruktar" for Flyveledere, PUI

e PUI refresher

e Instruktarkursus

e Praesentationsteknik
o Teambuilding

e Risikovurdering 1

e Risikovurdering 2

e At leere at huske

e Farstehjeelpkursus

External:
¢ Notatteknik
e Seniorkursus
e Sprogtreening, eksternt
e Stresshandtering, ekstern instruktgr
o Konflikthandtering, eksternt

e |T kurser, ekstern instruktgrer

Management Training

Management training follows the MUS cycle and is typically offered to either existing

managers/leaders or staff pursuing the manager role.
The courses offered are for example:

Internal:
e Personalejura for ledere, interne instruktarer

External:
Projektarbejde og ledelse, ekstern instruktar

e Assertionstraening, ekstern instrukter
¢ Den Igsningsorienterede samtale, ekstern instruktar
e Danmarks Forvaltningshgjskole, eksternt
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Compulsory Training
Compulsory training in Naviair is today only related to the training of Air Traffic
Controllers under the ESARRS regulations.

The department that handles these training needs is the ATM Training department
led by Karsten Baagga. Under this department is training of TWR, ACC, APP, INFO,
ATWR. The scope of this exercise is the ACC staff.

Training in ATM can be divided into two main areas, candidates (Aspiranter) and
continuous training (Igbende traening).

Candidates:
New employees in Naviair ATM are trained at Entry Point North and receive the same
training as the other countries.

When the candidates have finished the training at Entry Point North, they are
transferred back to Naviair to finish their training — Uni Training. The full training cycle
is fulfilling the ESARRS regulations in Denmark.

A part of the training in Naviair is on the job training and Continuous Training. Before
the candidates continue their training programme, they receive their ATC certificate.

Continuous Training:

Receiving the certificate will move the candidates into normal operations, but they are
still monitored and trained. The ongoing schooling of the employees is related to the
ESARRS regulations. ESARRS5 has controlling elements which require that the flight
controllers re-acquire their certificate on an ongoing basis.

The requirements related to ACC are:

Duty and hour requirements:

¢ 20 duties/watches in a 3 months period calculated from the beginning of the month
unless approval (udcheckning/genudcheckning) has happened within the period

e 1 watch: If the watch is minimum 6 hours

o Y5 watch: If the watch is shorter than 6 hours, but longer than 3 hours

If the period of the certificate re-acquirement is exceeded:
e Practical on the job training of minimum 6 hours. The CTI will determine this
e OJTI can approve on behalf of the CTI

o If the CTI has exceeded the period of re-acquirement, SLV will determine the
amount of training needed and will thus appoint a OJTI who will approve the CTI
education. The content and extend of the education will be the same as normal
certificate re-acquirement training.

PFC check (duelighedscheck)

PFC
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o PFC consists of one theoretical test with 100 questions
e 1 practical PFC
Timing
e PFCis once ayear
o PFC will take place in the 3 month period up to the certificate re-acquirement date

o PFC can take place at any given time from 1 December 2005 to 1 December 2006

If the certificate has run out with < 1 year

¢ Practical education of minimum 6 hours supplemented with the training that the CTI
finds necessary

e Passed PFC

If the certificate has run out with > 1 year and < 2 years

¢ Practical education of minimum 6 hours supplemented with the training that the CTI
finds necessary

e Passed PFC + 100 extra questions

If the certificate has run out with > 2 years

e Training requirements are determined by SLV and examinations in new practical
and theoretical tests take place

Aside from the above, all ACCs must go through skill maintenance training once a
year.

The courses offered within compulsory training are for example:
¢ Efteruddannelse for al operationelt ATS personale i Kgbenhavn, Q1
o Efteruddannelse for al operationelt ATS personale i Kgbenhavn, Q2
¢ "Unormale situationer" for ACC flyveledere (dem der typisk er med i NUAC?)
¢ "Unormale situationer" for INFO flyveledere
e "Unormale situationer” for APP flyveledere
e "Unormale situationer” for TWR flyveledere
e "Unormale situationer" for ATWR flyveledere
e Sektor koordinatorkursus
e ATC simulator treening for TWR/APP flyveledere fra provinsenhederne, LAST
e Introduktionskursus

e Luftfartskursus for teknikere
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8.6.4.2 LFV/ANS

8.6.4.2.1 Main process

The main process for competence development in LFV/ANS includes the following
steps. The entire process is supported by the software programme Procompetence:

1. Mapping of
competences

2. Estimation of
the competences
on an individual
basis

—

4. Interview with

3. Preparation || employee

—» 5. Closing gab

—

The purpose of the competence development process is to ensure that LFV/ANS has
the proper competences available in the organisation at any time. The competence
development programme was intended to provide management with replies to the
following questions:

e Which roles/tasks should my employees fulfil?

e To which extent are my employees capable of fulfilling these tasks/roles?

o How many of my employees need specifically defined competences?

The competence development process consists of seven steps:

~NOoO O WNBE

. Mapping of competences

. Estimation of the competences on an individual basis
. Preparation
. Interview with employee
. Closing gab
. Follow-up

. "The right competences"

8.6.4.2.2 Methods and tools

Individual Training
Individual training in LFV/ANS is divided into two areas: individual training for
technical and operative support staff and other individual training.

Training for technical and operative support staff
Within the area " technical and operative support staff" there is a series of basic
requirements for competence development within CNS. This is to match the

competences required by the respective customer at ANS.

Version: 01.00/ 21.02.2007

Appendix 9 - HR Aspects
Definition Phase Final Report

Page 137 of 218




LFy= NUAC Programme NAVIAIR

In LFV/ANS, all technicians and engineers are required to perform competence
development within the following areas:

e Communication
¢ Navigation

e Surveillance

o ATM

e Radar

e System

¢ ANS on the operative core business

It is a precondition for employment that technicians and operative support staff have
taken the above-mentioned courses.

In addition to the above-mentioned competence development, there is also more
advanced and specialised competence development training, such as project
management training. As for competence development for technicians and operative
support staff, roughly 75% of the courses are taken through internal training and the
rest is provided by external providers.

Follow-up on competence development of technical and operative support staff is
carried out in Procompetence.

Other Individual Training

Additional training for other employee groups is targeted to the individual needs of
each employee. Identification of individual needs is made in connection with the
above-mentioned competence development model and through mapping in
Procompentence.

The employees' individual competence development needs are intended to match the
requirements listed by the LFV/ANS group.

The following examples of courses are offered to the employees:
e Instruktorkurs
e TRM
o FoOrsta hjalpen
¢ Airspace management
¢ Flow management
o Safety and flight accident investigation
¢ Rules & regulations
¢ ESARR

e Environmental course
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e Projektledarutbildning

Mainly internal suppliers are used for performing the training but also Eurocontrol and

Entry Point North are used.

Management Training

The purpose of management training is to provide the management with a common
view on LFV/ANS as an employer and to lead to a common identity as a LFV/ANS
manager, and to help gain confidence in the role of employer and manager.

The courses offered are for example:
e Styrning och ledning
o Kompetensforsorjning
e Ldnebildning
e Utvecklings- & I6nesamtal
¢ Anstallningsvillkor
o Arbetsmiljo
e Malstyrning
o Forandringsledarskap och att utvecklas som ledare

e Varderingar och medarbetspolicy

It is possible to combine the above-mentioned courses with an external management
programme. Around 80% of the training process is undertaken internally, and the rest
externally. The external management programme is undertaken by external suppliers

exclusively.

Compulsory Training

Air traffic controllers receive annual training at ATM. The training is compulsory and it
is required that the individual controller is certified for the areas in which the controller
is to work. It is a basic requirement that air traffic controllers comply with the

compulsory training in order to maintain their certificates.

Cock-pit aviation is another compulsory subject for ATCO. However, training is not
carried out on an annual basis. Cock-pit aviation implies that the controller obtains
understanding of the pilots’ work, such as work load, methodology and customer

understanding in general.

The compulsory competence development plan for air traffic controllers comprises
complying with the requirements in ESARR 5. Training is also a validation of

competences. Training is designed in themes, which may be:

e Emergency training
¢ New testing procedures
¢ New airspace division

¢ Introduction of new techniques
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Follow-up on compulsory training is made by the respective ATS departments and C

ANS.

The compulsory training is 100% undertaken internally in ANS. Training on flight deck
is performed by external trainers and to a large extent by SAS.

8.6.4.3 Competence development in relation to the three scenarios

In the table below, the differences between the two organisations/countries within
competence development are summarised:

Main process

e Naviair is implementing a new

competence development
model. The development of the
model is ongoing, but it will to a

far higher degree than previously

systematise the competence
development process.

e  This means that Naviair works

less with a systematic
competence development
process than LFV/ANS does.

In LFV/ANS a systematic and
structured competence
development model has been
implemented. This means that all
employees and managers work
systematically with a common
process for determination,
examination and handling of
competence development.

Methods and tools

e The supporting IT systems are

not yet implemented, but there
are templates developed for the

appropriate steps in the process.

The entire competence
development process is IT
supported with an adapted IT
program ProCompetence.

Both employees and managers
have access to the system,
where they can systematically
follow the competence
development plans and goals.

8.6.4.3.1 Merger scenario

On the whole, the overall competence development process is very identical in both
Naviair and LFV/ANS. At the same time, the present supply of courses, training etc.
in Naviair and LFV/ANS respectively seems to be almost identical.

When deciding on a merger, it needs to be considered whether the identical supply of
education should continue to be offered in both organisations or whether education is
to be standardised and offered separately and adapted to the two legal units.

Today, LFV/ANS uses an IT system to support the entire competence development
model. As it is the plan in the merger scenario that one overall company is to solve all
tasks, it needs to be evaluated whether the existing IT-supported competence
development model in LFV/ANS is to be integrated in the overall company.
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8.6.4.3.2 NUAC Skéne scenario

In the NUAC Skane scenario, a possible move of work place will influence the
qualifying education courses existing in the present organisations.

Grouping employees in three resource pools may present a need for a standardised
and specific competence development model. Choosing the NUAC Skane scenario,
will like the Merger scenario mean that a decision has to be made as to whether in
the new company there is to be a common competence development model and
whether this competence development model is to contain a similar division of
education courses and whether the existing IT system ProCompetence in LFV/ANS is
to be used in the entire organisation.

8.6.4.3.3 Virtual Solution scenario

The virtual solution scenario may like the other scenarios result in a desire to
establish a standardised competence development model.

It is estimated that competence development will be one of the areas, where there is
potential for cooperation. The cooperation on Entry Point North has already proved
that Naviair and LFV/ANS are able to reach common ground as regards competence
development and education of future air traffic controllers.

8.6.5 Performance Management

8.6.5.1 Naviair

Performance management in Naviair is today measured by follow-up through a
bespoke system based on a Balanced Scorecard and KPI from the Danish Ministry of
Transport.

8.6.5.1.1 Method

Performance-related contracts are the primary link between the KPIs from the
Ministry of Transport to the performance of the employees.

The parties involved in the performance-related contracts are mainly the CEO team
and the Head of Function level. The KPIs have not been broken further down to the
operational level and staff-related KPls.

The methodology used in the performance-related contracts at the Head of Function
level is a stepwise performance measurement system where;

o the first 50% bonus is divided into 1) Goals that the individual can impact isolated
from targets set by the Ministry of Transport, 2) Targets from the Ministry of
Transport

¢ the next 30% bonus is linked to the individual management objectives

¢ the last 20% is based on the corporate objectives set by the entity
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8.6.5.1.2 Systems and staff

Today the supporting performance management system is manually updated every
week. The system is designed on the basis of the Balanced Scorecard methodology.

By the end of 2006, SAP will be implemented with supporting BSC tools and will be
updated automatically. The old system will be scrapped.

8.6.5.2 LFV/ANS

8.6.5.2.1 Method

LFV/ANS is developing a performance-related contract and a supporting process
based on a balanced scorecard. The performance-related contract will be part of an

annual cycle as outlined below.
‘\1, Koncernens/

Businessplanning
process

8. Holda
dialogue
around the
salary

Koncern-
enhetens
affarsplan

Pay planning
process

7. Revision of
goals according
to payplaning-
process

Pay planning process
in
Luftfartsverket

6. Document
and devise
target contracts

Ay

5. Complet an
appraisal
interview

y 4

roles and

demands for

competence

4. Revision of
responsibilities,

&

2. Work out
goals for the
unit

3.Define goals
for employee

Competence
development process

The contract is drawn up so that the immediate manager determines a number of
performance objectives for the employee and how to fulfil them. The objectives are
formulated within the customer, company, economy and employer areas. The
objectives are connected to the employee's competence development plan, and are
discussed and revised once a year in connection with the annual performance and

salary review.

The salary is not connected to the employee's performance-related contract. That
contract is part of both the annual performance review and the salary planning

process.
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At the same time, it is the intention that at the new system for performance
management is to support a remuneration system, where extraordinary performance

is remunerated.

Remuneration of extraordinary performance means performing above the expected

result and the objectives set for the employee. The intention is to create an incentive
structure encouraging to additional performance. The remuneration may be up to 50
% of the salary, maximum SEK 30.000, or could be tickets for shows, dinner for two,

etc.

8.6.5.3 Performance Management in relation to the three scenarios

Differences in competence development between the two organisations/countries are
summarised in the table below:

Main process

Naviair is currently implementing
a new performance management
model.

The performance-related
contracts which today are the
main link to the corporate KPIs
are only related to the CEO team
and Head of Function levels.

The performance management
system in LFV/ANS is also being
developed. The intention is that
performance-related contracts
are to be an integrated part of
the existing career planning,
including a competence
development model.

Methods and tools

The supporting system is
designed by the Manager of
Business Development and will
be substituted by SAP during
this year.

It is the intention that the
performance-related contracts
are to be an integrated part of
the existing IT-supported
ProCompetence, which already
supports competence
development.

8.6.5.3.1 Merger scenario

Merging the two companies will demand greater focus on aligning the performance
management structures. Naviair's structure is embedded in the performance-related
contracts for the CEO team and Head of Functions where Luftfartverkets
performance measurement system is reaching further into the organisation.

The targets set by the Danish ministry of traffic and the performance objectives of the
corporate strategy in Naviair are not the same as in LFV/ANS. This means that
merging the two companies will, besides aligning corporate objectives and targets
from the public authorities, emphasize the need for aligning both performance support
systems and the underlying performance methodology and policies.

8.6.5.3.2 NUAC Skéne scenario

As a starting point, the shared service centre solution will only demand changes to
personnel enrolled in the performance management programme today. However as

some of the CEO team and Head of Function level in Naviair belong to Administration
(the shared functions), the need for alignment is still present.

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects

Definition Phase Final Report

Page 143 of 218



by

=LFr= NUAC Programme NAVIAIR

Moreover, if the NUAC Skane scenario is implemented, the shared personnel will
continuously need to have shared objectives in order to align the performance
policies. As mentioned above, the performance policies are linked to the strategic
objectives of the entities and unless the underlying methodology of the performance
management policies changes, aligning the strategic objectives and targets pushed
forward by the public authorities for the performance management policies will still be
required.

8.6.5.3.3 Virtual Solution scenario

A formalised cooperation between LFV/ANS and Naviair under the virtual solution
scenario does not imply the need for a common performance management system.

If it is expected that KPIs and other performance objectives are grouped in one
general system, it may be advantageous to get inspiration from the contracts already
formulated by Naviair and LFV/ANS.
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Bilag 1 til Appendix 9 Medarbejdergrupper — Naviair

Medarbejdergrupper Overenskomstansatte Ikke Tjenestemeend, Ansatte p&
overenskomstansatte herunder Grgnlandske tjenestemands-

tienestemaend og lignende vilkar
tienestemaend pa preve

Timelgnnede X
medarbejdere under 18
ar

Kontoransatte Faellesoverenskomst mellem Det er oplyst, at en del
Finansministeriet og tienestemaend
Statsansattes Kartel (StK) (luftfartsinspektarer og

flyveledere) udfarer

Organisationsaftale mellem administrativt arbejde.
Finansministeriet og KH/STAT for
kontorfunktionzerer.

Teknikere/handveerkere | Feellesoverenskomst mellem Det er oplyst, at ikke alle
Finansministeriet og teknikere er
Statsansattes Kartel (StK) overenskomstansatte.

Organisationsaftale mellem
Finansministeriet og en reekke
handveerkerorganisationer
Specialarbejder Faellesoverenskomst mellem
Finansministeriet og
Statsansattes Kartel (StK)

Organisationsaftale mellem
Finansministeriet og
Specialarbejderforbundet i
Danmark.

Aftale om aflgnning af elever
indenfor visse handvaerkerfag.

AC-medarbejdere, Overenskomst for Akademikere i
herunder ingenigrer Staten
Flyveledere X
Flyvelederaspiranter X
(tienestemeend pa preve)
Luftfartsassistenter X

Overenskomstansatte (hovedparten af fglgende medarbejdergrupper)
Kontoransatte

Teknikere/handvaerkere

Specialarbejdere

AC-medarbejdere

Ikke overenskomstansatte (hovedparten af fglgende medarbejdergrupper)
Timelgnnede medarbejdere under 18 ar

Tjenestemaend (hovedparten af fglgende medarbejdergrupper)
Flyveledere

Flyvelederaspiranter

Luftfartsassistenter

Tjenestemandslignende vilkar (hovedparten af felgende medarbejdergruppe)
Luftfartsassistenter
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Bilag 2 til Appendix 9 Oversigt over det geografiske og faglige omrade for
overenskomsterne gaeldende for medarbejdere i Naviair

Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Statsansattes Kartel (StK-
overenskomsten)
Overenskomsten har bindende virkning for

1. de ministerier, styrelser og institutioner, der er omfattet af en organisationsaftale indgaet i
henhold til overenskomsten af eller efter bemyndigelse fra Finansministeriet og StK eller
en organisation, der er medlem af StK,

2. organisationer, der er tilsluttet StK, og som har indgaet organisationsaftale.

Overenskomsten omfatter ikke
1. tjenestemaend og tjenestemandslignende ansatte m.fl. med ret til tienestemandspension i
¢ staten, folkeskolen og folkekirken
e kommuner
e Grgnlands Hjemmestyre og de grgnlandske kommuner
e statsfinansierede virksomheder
e virksomheder pa tilskudsomrader
e koncessionerede virksomheder
e aktieselskaber

2. pensionerede tjienestemaend og tjienestemandslignende ansatte m.fl. fra de omrader, der
er naevntinr.l

3. personer afskediget med ret til radighedslan eller ventepenge fra de omrader neevnt i nr.1

4. personer, der far understgttelse eller egenpension fra en pensionsordning, som det
offentlige har ydet tilskud til, og

5. personer, der er fyldt 70 ar

Organisationsaftale for kontorfunktionaerer, laboranter og IT-medarbejdere
indgaet mellem Finansministeriet og HK/STAT

Organisationsaftalen omfatter maneds-, time- og fondslgnnede kontorfunktioneerer,
laboranter og IT-medarbejdere ansat i Staten.

Organisationsaftalen omfatter kontorfunktionaerer herunder:

1. kontorelever

2. studerende

3. klinikassistenter og klinikassistentelever

4. freelance tolke (undtaget ansatte ved Dansk Rgde Kors, Asylafdelingen og
Beredskabsstyrelsen)

5. andre personalegrupper, som der er enighed om at henfgre til organisationsaftalen.
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Organisationstalen omfatter laboranter herunder:

laboratorieassistenter

laboratoriepraktikanter og trainees

analysefunktionaerer ved Plantedirektoratet

laboratorieteknikere

miljgteknikere, arbejdshygiejnikere ved Arbejdstilsynets tilsynskredse,

laboranter ved bedriftssundhedstjeneste

tilsynsfgrende ved fadevarestyrelsen og

andre personalegrupper, som der er enighed om at henfare til organisationsaftalen.

Organisationsaftalen omfatter ikke stillinger, hvor uddannelse som bioanalytiker
(hospitalslaborant) er en pakreevet forudsaetning.

Organisationsaftalen omfatter IT-medarbejdere, herunder IT-medarbejdere under
uddannelse, ansat ved fglgende institutioner;

Beskeeftigelsesministeriet med undtagelse af
Sekretariatet for Arbejdsmarkedets Ankenaevn
Arbejdsmiljgklagenaevnet
Copenhagen Centre
Finansministeriet
Forsvarsministeriet med undtagelse af
Farvandsveaesenet
Indenrigs- og Sundhedsveesenet med undtagelse af
Statens Institut for Folkesundhed
Justitsministeriet
Miljgministeriet med undtagelse af
Danmarks og Grgnlands geologiske Undersggelse
Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og integration med undtagelse af
Udrykningsholdet
Ministeriet for Fgdevarer, Landbrug og Fiskeri med undtagelse af
Departementet
Plantedirektoratet
Fiskeridirektoratet med tilhgrende institutioner

Danmarks Fiskeriundersggelser
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Fadevaregkonomiske Institut
o Skatteministeriet
e Statsministeriet
e Transport- og Energiministeriet med undtagelse af
Vejdirektoratet
Feerdselsstyrelsen
Energistyrelsen
e Udenrigsministeriet
e @konomi- og Erhvervsministeriet med undtagelse af
Det @konomiske Rad
Danmarks Statistik
e Under Kulturministeriet omfattes
Departementet
Danmarks Biblioteksskole i Kgbenhavn og Aalborg
Det Jydske Musikkonservatorium
o Under Ministeriet for Videnskab, Teknologi og Udvikling omfattes
Departementet
Bornholms Forskningscenter og Institut for Greenseforskning
@vrige institutioner inden for § 19.55.40 pa finansloven
e Under Socialministeriet omfattes
Den Sociale Ankestyrelse
e Under Undervisningsministeriet omfattes
Danmarks Forvaltningshgijskole
Tilskud til AMU-centre
De Sociale Hgjskoler

Erhvervsskolerne

0g som er beskeeftiget ved fglgende arbejde:

e Overvagning og drift af servere, sikring af produktions- og/eller programafvikling
samt ansvar for hensigtsmeaessig betjening og udnyttelse af systemerne.

o Tilrettelseggelse og planlaegning af produktions- og/eller programafvikling og kontrol
af data.

o Konfigurering, installering og administration af servere og andre datamaskiner.
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e Analysering, design, programmering, systemering, implementering, tilretning,
dokumentation og vedligeholdelse af edb-systemer, herunder programmering af
hjemmesider og multimedieproduktion.

e Konfigurering og implementering af standardprogrammel og operativsystemer.
e [T/edb-projektledelse, -afgraensning og implementering.

e Brugerservice i forbindelse med undervisning og vejledning i brug af institutionens
software. Support i forbindelse med brugernes anvendelse af hardware og software.

¢ Databaseadministration og databiblioteksarbejde, herunder udtraek af data.

e Systemkonstruktion og systemprogrammering, hvilket bl.a. omfatter udarbejdelse og
vedligeholdelse af styresystemer og hjeelpeprogrammer, modifikation af eller
tilfgjelse til eksisterende programmel, konstruktion og afprgvning af nye systemer.
Endvidere medvirken ved planleegning og installation af hardware samt ved system-
og databaseadministration.

e Systemplanleegning, herunder planlaegning af forlgbet ved nye systemer,
udarbejdelse af kravspecifikationer, styring af forbruget af tid og ressourcer ved edb-
projekter og ansvar for den detaljerede konstruktion. Endvidere medvirken ved
indfarelse af nye edb-systemer.

o Ansvar for sikkerhed og sikkerhedsimplementering. Fastlaeggelse af krav til
sikkerhed i systemer samt adgangskontrol til anleeg og systemer. Overvagning af
sikkerhed samt rapportering af overtraedelser. Planlaegning af backup procedurer.
Administration af adgang til systemer og anleeg.

o Netvaerksadministration, herunder planlaegning og implementering af netveerk,
konfigurering og optimering af netveerksenheder samt overvagning, herunder
firewall og routere.

e Systemadministration, herunder administration af brugeres adgang til main frame,
servere, netveerk eller printere og tilretteleeggelse af backup procedurer.

Det forudszettes, at den enkelte medarbejders arbejdsopgaver bestar af mindst en af
de ovennaevnte funktioner, og at denne eller disse arbejdsopgaver udfylder mindst 50
% af arbejdstiden.

Det forudszettes ligeledes, at opgavevaretagelsen er pa et edb-maessigt niveau over
superbrugerniveau.

IT-medarbejdere ved DSB er alene omfattet af organisationsaftalens 88 3-6 og 8§ 28-
31, men er i gvrigt omfattet af HK/Trafik og Jernbanes overenskomster med DSB.

IT-medarbejdere ved Banedanmark er alene omfattet af 8§ 3-6og §8 28-31, men er i
gvrigt omfattet af protokollat mellem Banedanmark og HK/Trafik og Jernbane

Geografisk omrade:
Organisationsaftalen omfatter ikke:

1. ansatte, som er udsendt til eller antaget i Grgnland

2. kontorfunktionaerer m.fl. i DSB og Statsvirksomheden BornholmsTrafikken.
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Organisationsaftale for handveerkere i staten indgaet mellem Finansministeriet
og en raekke handvaerkerorganisationer

Organisationsaftalen omfatter handvaerkere ansat i stillinger som handvaerker pa
overenskomstvilkar ved samtlige statsinstitutioner, for hvilke Finansministeriet har
kompetence til at fastsaette lan- og ansaettelsesvilkar. Undtaget herfra er ansatte ved
institutioner, for hvilke der er indgaet seerskilt overenskomst.

Organisationsaftale for specialarbejdere m.fl. i staten indgaet mellem
Finansministeriet og Specialarbejderforbundet i Danmark

Organisationsaftalen omfatter samtlige ikke-tjenestemandsansatte specialarbejdere
og medhjeelpere m.fl. i statens tjeneste, herunder pedeller og pedelmedhjeelpere ved
institutioner for erhvervsrettet uddannelse (de tidligere AMA-centre) samt
jernbanearbejdere, forstteknikere, industrioperatarer, lagerarbejdere,
sikringsarbejdere, thermitsvejsere/plétzsvejsere og lager- og logistikarbejdere i
Banestyrelsen.

Undtaget herfra er specialarbejdere mv. for hvilke der er indgaet seerskilt
overenskomst.
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Bilag 3 til Appendix 9 Oversigt over tjenestested angivet i ansaettelseskontrakter —
Naviair

Piccolo/piccoline — timelgnnede medarbejdere under 18 ar.

Geografisk arbejdssted ikke angivet. Det er pa forespgrgsel oplyst, at det i
ansaettelsesaftalen altid vil vaere angivet, at anszettelsesomradet er Naviair, og at det
organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis Human Resources ofte vil veere anfart.

. Tidsbegreenset anseettelser i henhold til Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet
og Statsansattes Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem Finansministeriet og
HK/STAT for kontorfunktionaerer. Formentlig funktionzer (arbejdsomrade ikke beskrevet).
Geografisk arbejdssted ikke angivet. Det er pa forespgargsel oplyst, at det i
anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at anseettelsesomradet er Naviair, og at det
organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis Human Resources ofte vil veere anfart.

Kontorelever ansat i henhold til Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet og
Statsansattes Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem Finansministeriet og
HK/STAT for kontorfunktionaerer. + Funktionaer.

Geografisk arbejdssted ikke angivet. Det er pa forespgrgsel oplyst, at det i
ansaettelsesaftalen altid vil vaere angivet, at anszettelsesomradet er Naviair, og at det
organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis Human Resources ofte vil veere anfart.

Elektronikfagteknikerelev ansat i henhold til Feellesoverenskomst mellem
Finansministeriet og Statsansattes Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem
Finansministeriet og Dansk Metalarbejderforbund samt aftale om aflgnning af elever
indenfor visse handveerkerfag. Formentlig ikke funktionzer.

Geografisk arbejdssted er ikke angivet. Det er pa forespargsel oplyst, at det i
anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at anseettelsesomradet er Naviair, og at det
organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis Human Resources ofte vil veere anfart.

. Ansaettelser i henhold til Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Statsansattes
Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem Finansministeriet og HK/STAT for
kontorfunktionaerer. Formentlig funktionzer (arbejdsomrade ikke beskrevet).

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved ” og denne rubrik er ikke udfyldt. Det er pa
forespargsel oplyst, at det i anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at
anseettelsesomradet er Naviair, og at det organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis
Human Resources ofte vil veere anfart.

. Overenskomst lgnnet AC-medarbejdere. (under Trafikministeriet => medarbejderen er
omfattet af den obligatoriske turnusordning, som omfatter departementet og der herunder
hgrende institutioner i hovedstadsomradet). Anszettelsen sker i henhold til Overenskomst
for Akademikere i Staten. Formentlig tillige funktionaer (for sa vidt angar opsigelse
henvises til funktionaerlovens regler).

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved ” og denne rubrik er ikke udfyldt.

Ingenigr. Anseettelsen sker i henhold til Overenskomst for Akademikere i Staten.
Formentlig tillige funktioneer (for sa vidt angar opsigelse henvises til funktionaerlovens
regler).

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved ” og denne rubrik er ikke udfyldt. Det er pa
forespargsel oplyst, at det i anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at
anseettelsesomradet er Naviair, og at det organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis
Human Resources ofte vil vaere anfart.

. Teknikere/hdndvaerkere ansat i henhold til Feellesoverenskomst mellem Finansministeriet

og Statsansattes Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem Finansministeriet og
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eksempelvis Dansk Metalarbejderforbund. Formentlig ikke funktionzer, men for sa vidt
angar opsigelse henvises til funktionzerlovens regler.

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved " og denne rubrik er ikke udfyldt. Det er pa
forespgrgsel oplyst, at det i anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at
ansaettelsesomradet er Naviair, og at det organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis
Human Resources ofte vil vaere anfart.

9. Timelgnnet specialarbejder ansat i henhold til Feellesoverenskomst mellem
Finansministeriet og Statsansattes Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem
Finansministeriet og Specialarbejderforbundet i Danmark geeldende for specialarbejdere
m.fl. i staten. Formentlig ikke funktionger. Det angives, at denne
anseettelsesaftale/anseettelsesform kun anvendes ved arbejde af midlertidig/kortvarig
karakter eksempelvis sommerferieaflgsning.

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved ” og denne rubrik er ikke udfyldt. Det er pa
forespargsel oplyst, at det i anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at
anseettelsesomradet er Naviair, og at det organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis
Human Resources ofte vil vaere anfart.

10. Manedslgnnet specialarbejder ansat i henhold til Faellesoverenskomst mellem
Finansministeriet og Statsansattes Kartel (StK) samt organisationsaftale mellem
Finansministeriet og Specialarbejderforbundet i Danmark geeldende for specialarbejdere
m.fl. i staten. Formentlig ikke funktionaer.

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved ” og denne rubrik er ikke udfyldt. Det er pa
forespargsel oplyst, at det i anseettelsesaftalen altid vil veere angivet, at
anseettelsesomradet er Naviair, og at det organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis
Human Resources ofte vil vaere anfart.

11. Anseettelse pa tjenestemandslignende vilkar. For sa vidt angar overarbejde/merarbejde
samt vagtturnus er medarbejderen omfattet af Aftale om arbejdstidsregler for statens
tienestemaend mellem Finansministeriet og tjenestemaendenes centralorganisationer.
Stillingsbeskrivelseltitel ikke angivet => funktionser? For sa vidt angar opsigelse henvises
til funktionaerlovens regler.

Det angives, at "tjeneste indtil videre er ved " og denne rubrik er ikke udfyldt. Det er pa
forespgrgsel oplyst, at det i anseettelsesaftalen i anseettelsesaftalen altid vil veere angivet,
at anseettelsesomradet er Naviair, og at det organisatoriske tilhgrsforhold eksempelvis
Human Resources ofte vil vaere anfart.

12. Flyvelederaspiranter (tienestemand pa prgve) ansat under Transport- og
Energiministeriet med om tjenestemandspension, tjenestemandsloven, aftale om
ferieregler for statens tjenestemaend, aftale om gruppelivsforsikring mellem
Finansministeriet og Administrationsselskabet Forenede Gruppeliv samt Aftale om
arbejdstidsregler for statens tjenestemaend mellem Finansministeriet og
tienestemaendenes centralorganisationer.

Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil vaere under Naviair, Human Ressources.

13. Anszettelse som tjenestemand pa prave under Transport- og Energiministeriet med
tilhgrende institutioner og samtlige andre ministeriers departementer. Omfattet af lov om
tienestemandspension, tienestemandsloven, aftale om ferieregler for statens
tienestemeaend, aftale om gruppelivsforsikring mellem Finansministeriet og
Administrationsselskabet Forenede Gruppeliv samt Aftale om arbejdstidsregler for
statens tjenestemaand mellem Finansministeriet og tjenestemaendenes
centralorganisationer.

Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil veere under Naviair (med plads til udfyldelse
er mere specifikt sted efter Naviair, men ikke udfyldt).
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14.”Udnaevnelsesanseettelsesaftale”. Stillingsbetegnelse ikke angivet, men aftalen er magen
til nr. 13 "ansaettelse som tjenestemand pa prave”.
Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil veere under Naviair (med plads til udfyldelse
er mere specifikt sted efter Naviair, men ikke udfyldt).

15. Flyveleder med varig ansaettelse under Transport- og Energiministeriet med tilhgrende
institutioner og samtlige andre ministeriers departementer. Omfattet af lov om
tienestemandspension, tienestemandsloven, aftale om gruppelivsforsikring mellem
Finansministeriet og Administrationsselskabet Forenede Gruppeliv samt Aftale om
arbejdstidsregler for statens tjenestemaend mellem Finansministeriet og
tienestemaendenes centralorganisationer (aftale om ferieregler for statens tjenestemaend
ikke angivet).

Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil veere under Naviair, Operations.

16."Varig anseettelse” under Transport- og Energiministeriet med tilhgrende institutioner og
samtlige andre ministeriers departementer. Stillingsbetegnelse ikke angivet. Omfattet af
lov om tjenestemandspension, tjenestemandsloven, aftale om gruppelivsforsikring
mellem Finansministeriet og Administrationsselskabet Forenede Gruppeliv samt Aftale
om arbejdstidsregler for statens tjenestemaend mellem Finansministeriet og
tienestemaendenes centralorganisationer (aftale om ferieregler for statens tjenestemeend
ikke angivet).
Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil veere under Naviair (med plads til udfyldelse
er mere specifikt sted efter Naviair, men ikke udfyldt).

17.Udneevnelsesbrev til gvrige stillinger

18. Luftfartsassistent pa tjienestemandslignende vilkar. "Det indebeerer, at
anseettelsesvilkarene i det store hele fglger en tjienestemands i en lignende stilling,
undtaget er dog opsigelsesvilkar, og pensionsvilkar samt at Ignnen altid udbetales
bagud.” Der henvises til Aftale om arbejdstidsregler for statens tjenestemaend mellem
Finansministeriet og tienestemaendenes centralorganisationer, funktionzerloven (for sa
vidt angar opsigelse) samt aftale om gruppelivsforsikring mellem Finansministeriet og
Administrationsselskabet Forenede Gruppeliv.

Det angives, at tjeneste indtil videre vil vaere ved Human Ressources Strategy and
Administration (HS).

19. Luftfartsassistent i Grgnland pa prgve "med et ansaettelsesomrade, der omfatter
tienestemandsstillinger i Grgnland under staten, Grgnlands Hjemmestyre eller
kommunerne. (Tjenestemand i Grgnland). Omfattet af lov om tjenestemandspension, lov
om statens tjenestemaend i Grgnland, aftale om ferieregler for statens tjenestemaend i
Grgnland, aftale om gruppelivsforsikring mellem Finansministeriet og
Administrationsselskabet Forenede Gruppeliv.

Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil veere under Naviair, Operations Greenland
ATC (OGL).

20. Udneevnte varige tjenestemaend i Grgnland. Omfattet af lov om tjenestemandspension,
lov om tjenestemeend i Grgnland. Det angives, at et anseaettelsesbrev vedlsegges
udneevnelsesbrevet.

Det angives, at tjenestestedet indtil videre vil vaere under Flyvesikringstjenesten,
Operations, Greenland ATC (OGL).
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Bilag 4 til Appendix 9 Vilkar og procedurer for opsigelse af medarbejdere i Naviair

OPSIGELSE PROCEDURE

Timelgnnede Opsigelsesvarsel som angivet i ansaettelseskontrakten: Da afskedigelse af en medarbejder ansat i staten er en afgarelse
medarbejdere 1 dag i de farste 3 maneder af anseettelsesforholdet herefter 8 omfattet af forvaltningsloven, skal medarbejderen partshgres,
under 18 &r dages opsigelsesvarsel for begge parter. forinden der treeffes beslutning om afskedigelse, jf. FVL kap 5.
Det betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig
Ved opsigelse skal de forvaltningsretlige grundsaetninger sdsom redeggrelse til den ansatte om grundlaget for den pateenkte
proportionalitetsprincippet, lighedsprincippet mv. iagttages. afskedigelse indeholdende:
. De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tilleegger
veegt
. Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen
. Eventuelle bevismaessige vurderinger
. Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder
hvilke retsregler, der taenkes anvendt og hvordan disse
forholder sig til den konkrete sag.
En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
forvaltningslovens § 22.
De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeerer, at
begrundelsen skal indeholde:
. en sagsfremstilling,
. en redeggrelse for hovedhensynene bag den
sk@nsmaessige opsigelse og
. en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
ansatte har fremfgrt under sagsforlgbet, herunder i
forbindelse med partshgringen.
Hovedparten af de Funktioneerlovens opsigelsesvarsler. Faellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Statsansattes
kontoransatte Kartel (StK-feellesoverenskomsten) § 16, stk. 5:
Preveperiode pa 3 maneder fra medarbejderens tiltreedelsesdato. Meddelelse om opsigelse til organisation, hvis den pageeldende
| praveperioden kan anseettelsesforholdet opsiges fra medarbejder har veeret ansat uafbrudt i 6 maneder.
medarbejderens side med 1 dags varsel og fra arbejdsgiverens (Organisationen er for funktionzerers vedkommende ikke
side med 14 dages varsel. centralorganisationen, men vedkommende fagforening.)
Opsigelsesvarslerne i henhold til funktionaerloven er efter Organisation kan kreeve forhandling om opsigelse, jf. § 17, stk. 3
preveperiodens udlgb: og 4.
Anseettelsestid: Opsigelsesvarsel:
2 mdr. og 15 1 maned (opsigelse inden Organisation kan kreeve opsigelsen behandlet ved voldgift, jf. §
dage — udgangen af 5. méned) 18, stk. 2.
6 maneder:
6 mdr. —3 ar: 3 mdr. (opsigelse inden udgangen af 2 ar Voldgiftsretten kan palaegge arbejdsgiveren at betale godtgarelse
og 9 maneder) til den opsagte medarbejder, jf. § 18, stk. 10.
3-64ar 4 mdr. (opsigelse inden udgangen af 5 ar
og 8 maneder) Da afskedigelse af en medarbejder ansat i staten er en afggrelse
6-9ar: 5 mdr. (opsigelse inden udgangen af 8 ar omfattet af forvaltningsloven, skal medarbejderen partshares,
og 7 maneder) forinden der treeffes beslutning om afskedigelse, jf. FVL kap 5.
Over 9 ar: 6 mdr. (opsigelse efter 8 &r og 7 méneder)
Det betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig
Krav om at opsigelse skal veere saglig efter 1 &rs anseettelse. redeggrelse til den ansatte om grundlaget for den pateenkte
afskedigelse indeholdende:
Ved usaglig opsigelse risiko for godtggrelse i henhold til . De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tilleegger
funktionzerlovens § 2b. Godtggrelsen efter § 2b kan udggare op til veegt
6 maneders lgn, hvis en medarbejder har veeret uafbrudt . Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen
beskeeftiget i 15 &r i virksomheden. e Eventuelle bevismeessige vurderinger
. . . Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spgrgsmal, herunder
Ved opsigelse af medarbejdere, som har veeret uafbrudt hvilke retsregler, der teenkes anvendt og hvordan disse
beskeeftiget i virksomheden i 12, 15 eller 18 ar, er medarbejderen forholder sig til den konkrete sag.
berettiget til en fratreedelsesgodtggrelse svarende til henholdsvis
1, 2 eller 3 méneders lgn. En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
Ved opsigelse skal de forvaltningsretlige grundsaetninger sdsom forvaltningslovens § 22.
proportionalitetsprincippet, lighedsprincippet mv. iagttages.
De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeerer, at
StK-faellesoverenskomsten § 20: begrundelsen skal indeholde:
Hvis arbejdsgiveren forflytter en ansat, og den ansatte bliver . en sagsfremstilling,
ngdsaget til at foretage flytning af husstand, skal arbejdsgiveren . en redegarelse for hovedhensynene bag den
t_)etale godtggerelse efter reglerne, der gaelder for statens skansmaessige opsigelse og
t]enesgem_aend. . . en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
Organlsa_tlonsaﬂale for kontorfunktlc_)no'e_*rer, laboranter og IT- ansatte har fremfart under sagsforlgbet, herunder i
medarbejdere (HK) (herefter Organisationsaftalen) § 36: forbindelse med partsharingen.
Ved direkte overgang til anseettelse fra en statsinstitution til en
anden bevarer den ansatte sit hidtidige opsigelsesvarsel.
Handveerkere Funktioneerlovens opsigelsesvarsler. Faellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Statsansattes
Kartel (StK-feellesoverenskomsten) ) § 16, stk. 5:
Prgveperiode p& 3 maneder fra medarbejderens tiltreedelsesdato.
| praveperioden kan ansaettelsesforholdet opsiges fra Meddelelse om opsigelse til organisation, hvis den pageeldende
medarbejderens side med 1 dags varsel og fra arbejdsgiverens medarbejder har veeret ansat uafbrudt i 6 maneder.
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side med 14 dages varsel.

Opsigelsesvarslerne i henhold til funktionaerloven er efter
preveperiodens udlgb:

Anseettelsestid: Opsigelsesvarsel:

2 mdr. og 15 1 maned (opsigelse inden

dage — udgangen af 5. maned)

6 maneder:

6 mdr. — 3 ar: 3 mdr. (opsigelse inden udgangen af 2 ar
og 9 maneder)

3-64ar 4 mdr. (opsigelse inden udgangen af 5 ar

og 8 maneder)

6-9ar: 5 mdr. (opsigelse inden udgangen af 8 ar
og 7 maneder)
Over 9 ar: 6 mdr. (opsigelse efter8 ar og 7 maneder)

Krav om at opsigelse skal veere saglig efter 1 ars anseettelse.

Ved usaglig opsigelse risiko for godtggrelse i henhold til
funktiongerlovens § 2b. Godtgarelsen efter § 2b kan udggre op til
6 maneders lgn, hvis en medarbejder har vaeret uafbrudt
beskaeftiget i 15 &r i virksomheden.

Ved opsigelse af medarbejdere, som har veeret uafbrudt
beskaeftiget i virksomheden i 12, 15 eller 18 ar, er medarbejderen
berettiget til en fratreedelsesgodtgarelse svarende til henholdsvis
1, 2 eller 3 maneders lgn.

Ved opsigelse skal de forvaltningsretlige grundsaetninger sdsom
proportionalitetsprincippet, lighedsprincippet mv. iagttages.
StK-feellesoverenskomsten § 20:

Hvis arbejdsgiveren forflytter en ansat og den ansatte bliver
ngdsaget til at foretage flytning af husstand, skal arbejdsgiveren
betale godtggrelse efter reglerne, der gaelder for statens
tienestemaend.

(Organisationen er for funktionserers vedkommende ikke
centralorganisationen, men vedkommende fagforening.)

Organisation kan kreeve forhandling om opsigelse, jf. § 17, stk. 3
og 4.

Organisation kan kreeve opsigelsen behandlet ved voldgift, jf. §
18, stk. 2.

Voldgiftsretten kan paleegge arbejdsgiveren at betale godtgarelse
til den opsagte medarbejder, jf. § 18, stk. 10.

Da afskedigelse af en medarbejder ansat i staten er en afgarelse
omfattet af forvaltningsloven, skal medarbejderen partshares,
forinden der treeffes beslutning om afskedigelse, jf. FVL kap 5.

Det betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig

redeggrelse til den ansatte om grundlaget for den pateenkte

afskedigelse indeholdende:

. De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tilleegger
veegt

. Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen

. Eventuelle bevismaessige vurderinger

. Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder
hvilke retsregler, der teenkes anvendt og hvordan disse
forholder sig til den konkrete sag.

En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal

veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.

forvaltningslovens § 22.

De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeerer, at

begrundelsen skal indeholde:

. en sagsfremstilling,

. en redeggrelse for hovedhensynene bag den
skgnsmeessige opsigelse og

. en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
ansatte har fremfgrt under sagsforlgbet, herunder i
forbindelse med partshgringen.

Specialarbejdere

Funktioneerlovens opsigelsesvarsler.

Preveperiode pa 3 maneder fra medarbejderens tiltreedelsesdato.
| praveperioden kan ansaettelsesforholdet opsiges fra
medarbejderens side med 1 dags varsel og fra arbejdsgiverens
side med 14 dages varsel.

Opsigelsesvarslerne i henhold til funktionaerloven er efter
preveperiodens udlgb:

Anseettelsestid: Opsigelsesvarsel:

2 mdr. og 15 1 maned (opsigelse inden

dage — udgangen af 5. méned)

6 maneder:

6 mdr. —3 ar: 3 mdr. (opsigelse inden udgangen af 2 ar
og 9 maneder)

3-6ar 4 mdr. (opsigelse inden udgangen af 5 ar
og 8 maneder)

6-9ar: 5 mdr. (opsigelse inden udgangen af 8 ar
og 7 maneder)

Over 9 ar: 6 mdr. (opsigelse efter 8 &r og 7 maneder)

Krav om at opsigelse skal veere saglig efter 1 ars anszettelse.

Ved usaglig opsigelse risiko for godtggrelse i henhold til
funktiongerlovens § 2b. Godtgarelsen efter § 2b kan udgere op til
6 maneders lgn, hvis en medarbejder har vaeret uafbrudt
beskeeftiget i 15 &r i virksomheden.

Ved opsigelse af medarbejdere, som har veeret uafbrudt
beskaeftiget i virksomheden i 12, 15 eller 18 ar, er medarbejderen
berettiget til en fratreedelsesgodtgarelse svarende til henholdsvis
1, 2 eller 3 maneders lgn.

Ved opsigelse skal de forvaltningsretlige grundseetninger sdsom
proportionalitetsprincippet, lighedsprincippet mv. iagttages.

StK-faellesoverenskomsten § 20:

Hvis arbejdsgiveren forflytter en ansat og den ansatte bliver
ngdsaget til at foretage flytning af husstand, skal arbejdsgiveren
betale godtgarelse efter reglerne, der geelder for statens
tjienestemaend.

Faellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Statsansattes
Kartel (StK-faellesoverenskomsten) ) § 16, stk. 5:

Meddelelse om opsigelse til organisation, hvis den pageeldende
medarbejder har veeret ansat uafbrudt i 6 maneder.
(Organisationen er for funktionzerers vedkommende ikke
centralorganisationen, men vedkommende fagforening.)

Organisation kan kreeve forhandling om opsigelse, jf. § 17, stk. 3
og 4.

Organisation kan kreeve opsigelsen behandlet ved voldgift, jf. §
18, stk. 2.

Voldgiftsretten kan paleegge arbejdsgiveren at betale godtgarelse
til den opsagte medarbejder, jf. § 18, stk. 10.

Da afskedigelse af en medarbejder ansat i staten er en afggrelse
omfattet af forvaltningsloven, skal medarbejderen partshgres,
forinden der traeffes beslutning om afskedigelse, jf. FVL kap 5.

Det betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig

redeggrelse til den ansatte om grundlaget for den pateenkte

afskedigelse indeholdende:

. De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tillaegger
veaegt

. Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen

. Eventuelle bevismaessige vurderinger

. Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spgrgsmal, herunder
hvilke retsregler, der taenkes anvendt og hvordan disse
forholder sig til den konkrete sag.

En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
forvaltningslovens § 22.

De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeerer, at

begrundelsen skal indeholde:

. en sagsfremstilling,

. en redeggrelse for hovedhensynene bag den
skgnsmaessige opsigelse og

. en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
ansatte har fremfgrt under sagsforlgbet, herunder i
forbindelse med partshgringen

Hovedparten af

| ansaettelseskontrakt henvises til Stk-feellesoverenskomsten og

teknikerne organisationsaftale mellem Finansministeriet og det pageeldende
fagforbund.
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Det er oplyst, at teknikere er omfattet af organisationsaftale for
héndvaerkere i staten. Se derfor ovenfor under handvaerkere.
AC-fuldmeegtige, Funktioneerlovens opsigelsesvarsler. Overenskomst for Akademikere i staten § 20, stk. 4:
herunder Skr. meddelelse om opsigelse til organisation, hvis den
ingenigrer Pragveperiode pa 3 maneder fra medarbejderens tiltreedelsesdato. pageeldende medarbejder har veeret ansat uafbrudt i 6 maneder.
| praveperioden kan ansaettelsesforholdet opsiges fra Organisation kan kreeve forhandling om opsigelse, jf. § 21, stk. 3.
medarbejderens side med 1 dags varsel og fra arbejdsgiverens Organisation kan kraeve opsigelsen behandlet ved voldgift, jf. §
side med 14 dages varsel. 22, stk. 2.
Opsigelsesvarslerne i henhold til funktionaerloven er efter Voldgiftsretten kan palsegge arbejdsgiveren at betale godtgarelse
preveperiodens udlgb: til den opsagte medarbejder, jf. § 18, stk. 10.
Anseaettelsestid: Opsigelsesvarsel:
2 mdr. og 15 1 maned (opsigelse inden Da afskedigelse af en medarbejder ansat i staten er en afgarelse
dage — udgangen af 5. méned) omfattet af forvaltningsloven, skal medarbejderen partshgres,
6 maneder: forinden der treeffes beslutning om afskedigelse, jf. FVL kap 5.
6 mdr. — 3 ar: 3 mdr. (opsigelse inden udgangen af 2 ar
og 9 maneder) Det betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig
3-6ar 4 mdr. (opsigelse inden udgangen af 5 ar redegagrelse til den ansatte om grundlaget ofr den pateenkte
og 8 maneder) afskedigelse indeholdende:
6-94ar 5 mdr. (opsigelse inden udgangen af 8 &r . De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tillzegger
og 7 maneder) veegt
Over 9 &r: 6 mdr. (opsigelse efter 8 &r og 7 maneder) | «  Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen
. Eventuelle bevismaessige vurderinger
Krav om at opsigelse skal veere saglig efter 1 &rs anseettelse. e Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder
hvilke retsregler, der taenkes anvendt og hvordan disse
Ved usaglig opsigelse risiko for godtggrelse i henhold til forholder sig til den konkrete sag.
funktiongerlovens § 2b. Godtgarelsen efter § 2b kan udgere op til
6 maneders lan, hvis en medarbejder har veeret uafbrudt En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
beskeeftiget i 15 ar i virksomheden. veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
forvaltningslovens § 22.
Ved opsigelse af medarbejdere, som har veeret uafbrudt
beskeeftiget i viksomheden i 12, 15 eller 18 &r, er medarbejderen | pe krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebzerer, at
berettiget til en fratreedelsesgodtgarelse svarende til henholdsvis begrundelsen skal indeholde:
1, 2 eller 3 maneders lgn. . en sagsfremstilling,
) . ) . o . en redeggrelse for hovedhensynene bag den
Ved op_3|geI§e ska_l dg forva!tnmgsret_llgt_a grundsagtnlnger sasom skansmaessige opsigelse og
proportionalitetsprincippet, lighedsprincippet mv. iagttages. e enstillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
Overenskomst for Akademikere § 24: ?Or:z?;fe?g girgf:;t:Egvrei:‘lzz%isforlﬂbet, herunder i
Hvis arbejdsgiveren forflytter en ansat og den ansatte bliver
ngdsaget til at foretage flytning af husstand, skal arbejdsgiveren
betale godtgerelse efter reglerne, der geelder for statens
tjienestemaend.
Tjenestemeaend En tienestemand kan afskediges med 3 méneders varsel il Inden en tjenestemand afskediges skal savel
(eksempelvis udgangen af en maned, jf. ienestemandslovens § 28. centralorganisationen som tienestemanden selv have adgang til
flyveledere) at udtale sig, jf. tienestemandslovens § 31 (medmindre der har
Det er principielt muligt at afskedige tjienestemaend efter et frit veeret afholdt forhgr af tienestemanden efter §§ 20-22).
skan. Skegnnet er dog undergivet de for diskretionzere
forvaltningsakter almindeligt geeldende grundseetninger, herunder Heringen af tienestemanden og organisationen skal indeholde en
om inddragelse og afvejning af kriterier, lighedsgrundsaetningen naermere redeggrelse for baggrunden for den pateenkte
og proportionalitetsprincippet. afskedigelse.
Afggrelse om afsked forudseetter, at der foreligger et sagligt Herudover skal forvaltningslovens regler om hgring iagttages. Det
grundlag for afskedigelsesbeslutningen. betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig redegarelse
En tjenestemand, der afskediges, fordi eendringer i forvaltningens til den ansatte om grundlaget for den pateenkte afskedigelse
organisation eller arbejdsform medfgrer, at stillingen nedlaegges, indeholdende:
bevarer sin hidtidige lgn i 3 ar, jf. ienestemandslovens § 32, stk. 1 | o De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tillaegger
(rdighedslgn). veegt
Der udbetales dog ikke radighedslegn, safremt tienestemanden . Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen
1. anseettes eller tilbydes en anden stilling, som den . Eventuelle bevismaessige vurderinger
pageeldende har pligt til at overtage (8§ 12 og 13) e Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder
2. erfyldt65ar hvilke retsregler, der teenkes anvendt og hvordan disse
3. har opnaet den for stillingen fastsatte afgangsalder forholder sig til den konkrete sag.
eller
4. pé afskedigelsestidspunkiet pga. sygdom el. Der skal endvidere forud for afskedigelsen indhentes en udtalelse
uegnethed ikke er i stand til at overtage en stilling, fra Finansministeriet om tjenestemandens krav p& pension, jf.
som den pageeldende efter 88 12 og 13 ville have pligt | tjenestemandslovens § 31, stk. 2.
til at overtage.

. . o En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
Afskediges en tienestemand med 10 ars anciennitet af en for veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
tienestemanden utilregnelig arsag, er tjenestemanden berettiget til | foryaltningslovens § 22.
egenpension, jf. lov om tjenestemandspension § 2.

De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeerer, at
Utilregnelige arsager kan veere forhold uden forbindelse til begrundelsen skal indeholde:
tjenesteman_dens egne forholq eksempelvis st_illingsnedlaeggelse . en sagsfremstilling,
eller sybjektlve forhold, som _tjenestemandenl ikke beerfsr nogen . en redeggrelse for hovedhensynene bag den
egentlig skyld for eksempelvis uegnethed, utilstraekkelige evner skansmaessige opsigelse og
my. . en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
. o o ansatte har fremfgrt under sagsforlgbet, herunder i
Forudseetningen om 10 ars anseettelse for opnaelse af aktuel forbindelse med partsharingen
pension kan opfyldes ved tjeneste pa tienestemandslignende '
vilkr i flere anseettelsesperioder, der tilsammen har haft en
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varighed af mindst 10 ar. Anseettelsestid pa tj.m.-lignende vilkar
medregnes som pensionsalder, uanset om anseettelsestiden
ligger far eller efter det 25 &r. Derimod medregnes som
pensionsalder alene tjenestedr efter det fyldte 25 ar, jf. § 4.

En tienestemand, der har opndet en pensionsalder pd mindst 3
ar, og som fratraeder tienesten uden at veere berettiget til
egenpension efter ovenstdende regler og uden at overga til anden
anseettelse, som medregnes i pensionsalderen, er berettiget til
opsat pension, jf. lov om tjenestemandspension § 24, stk. 1.

Hvis en opsigelse af en tjenestemand eksempelvis grundet
manglende overholdelse af hgringsreglerne betragtes som
ugyldig, er det usikkert, hvad konsekvenserne heraf.

Retspraksis viser, at der normalt ikke dgmmes til genanseettelse,
men at der i visse tilfaelde tilkendes tjenestemanden en
godtggrelse, hvis niveau er vanskelig at vurdere. Dog synes
niveauet ikke at afvige meget fra, hvad en funktionger ville kunne
have faet efter funktionaerlovens § 2b (op til 6 maneders lgn - se
naermere ovenfor)

Tjenestemaend pa
preve

(eksempelvis
flyvelederaspiranter)

| de farste 6 maneder af preveanseaettelsen kan tjenestemaend pa
prave afskediges med 14 dages varsel til udgangen af en maned.

Herefter geelder de alm. varsler for opsigelse af tjenestemaend,
hvilket betyder at tienestemaend efter 6 maneder anseettelse kan
opsiges med 3 maneders varsel, jf. § 31, stk. 1.

Det er principielt muligt at afskedige tjenestemaend pa preve efter
et frit skan. Skennet er dog undergivet de for diskretionsere
forvaltnings- akter almindelig geeldende grundsaetninger, herunder
om inddragelse og afvejning af kriterier, lighedsgrundseaetningen
og proportionalitetsprincippet.

Afgarelse om afsked forudseetter, at der foreligger et sagligt
grundlag for afskedigelsesbeslutningen.

En tienestemand pa prave, der afskediges, fordi eendringer i
forvaltningens organisation eller arbejdsform medfarer, at
stillingen nedleegges, bevarer ikke sin hidtidige len i 3 ar, jf.
tjenestemandslovens § 33, stk. 3. (Dvs. ingen radighedslan).

En tienestemand pa prgve, der ikke er varigt ansat i en anden
tienestemandsstilling, og som efter pravetidens udlgb ikke er
fundet egnet til varig anseettelse og afskediges af denne arsag, er
ikke berettiget til egenpension, jf. ienestemandspensionslovens §
2, stk. 1, 2. pkt.

En tjenestemand pa preve, der har opnéet en pensionsalder p&
mindst 3 ar, og som fratraeder tjenesten uden at vaere berettiget til
egenpension efter ovenstdende regler og uden at overga til anden
anseettelse, som medregnes i pensionsalderen, er berettiget til
opsat pension, jf. lov om tjenestemandspension § 24, stk. 1

Inden en tjenestemand pa preve afskediges skal savel
centralorganisationen som tjenestemanden selv have adgang til
at udtale sig, jf. tjienestemandslovens § 31 (medmindre der har
veeret afholdt forhgr af tienestemanden efter §§ 20-22).

Herudover skal forvaltningslovens regler om hgring iagttages. Det

betyder, at arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig redeggrelse

til den ansatte om grundlaget for den pataenkte afskedigelse

indeholdende:

. De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tilleegger
veegt

. Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen

. Eventuelle bevismaessige vurderinger

. Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder
hvilke retsregler, der taenkes anvendt og hvordan disse
forholder sig til den konkrete sag.

Der skal forud for afskedigelsen kun indhentes en udtalelse fra
Finansministeriet om tienestemandens krav pa pension, jf.
tjenestemandslovens § 31, stk. 2, sfremt der matte opsta
spargsmal om eventuel ret til pension efter
tienestemandspensionslovens kap. 2 og 7.

Udgangspunktet er, at der ikke er anledning til at vurdere
pensionsspgrgsmalet, da prgvetiden normalt er 2 ar, og da retten
til opsat pension forudseetter 3 ars anseettelse.

En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
forvaltningslovens § 22.

De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller, indebeerer at

den skal indeholde:

. en sagsfremstilling,

. en redeggrelse for hovedhensynene bag den
skgnsmaessige opsigelse og

. en stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den
ansatte har fremfgrt under sagsforlgbet, herunder i
forbindelse med partshgringen.

Anszettelser pa
tjenestemandsligne
nde vilkar
(eksempelvis
luftfartsassistenter)

Anseettelsesaftalen henviser til funktionaerlovens
opsigelsesvarsler.

Preveperiode pa 3 maneder fra medarbejderens tiltreedelsesdato.
| praveperioden kan anseettelsesforholdet opsiges fra
medarbejderens side med 1 dags varsel og fra arbejdsgiverens
side med 14 dages varsel.

Uanset at anseettelsesaftalen alene henviser til funktiongerloven
for sd vidt angar opsigelsesvarslerne, ma det antages, at
medarbejdere ansat pa tjenestemandslignende vilkér er omfattet
af funktionaerloven i sin helhed, idet der i stillingen reelt ikke ligger
en egentlig beskyttelse af den ansatte.

Derfor krav om, at opsigelse skal veere saglig efter 1 ars
anseettelse.

Ved usaglig opsigelse risiko for godtggrelse i henhold til
funktionzerlovens § 2b. Godtggrelsen efter § 2b kan udgare op til
6 maneders lgn, hvis en medarbejder har veeret uafbrudt
beskaeftiget i 15 ar i virksomheden.

Ikke omfattet af tjenestemandsloven, men medarbejderen bar
partshgres i henhold til bestemmelserne herom i
forvaltningsloven, inden der treeffes beslutning om afskedigelse, jf.
U1971.830- manglende partshgring af medarbejder ansat pa
tjenestemandslignende vilkér inden beslutning om afskedigelse
blev truffet medfarte ikke beslutningen ugyldighed, men blev tillagt
veesentlig betydning ved den bevismeessige vurdering af
klagepunkterne.

lagttagelse af forvaltningslovens regler om hgring betyder, at

arbejdsgiveren skal udarbejde en skriftlig redegerelse til den

ansatte om grundlaget for den pateenkte afskedigelse

indeholdende:

. De forhold fra den ansatte, som arbejdsgiveren tilleegger
veegt

. Arbejdsgiverens forelgbige opfattelse af sagen

. Eventuelle bevismaessige vurderinger

. Arbejdsgiverens syn pa sagens retlige spargsmal, herunder
hvilke retsregler, der taenkes anvendt og hvordan disse
forholder sig til den konkrete sag.

En skriftlig afskedigelse af en medarbejder ansat i staten, skal
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Ved opsigelse af medarbejdere, som har veeret uafbrudt veere ledsaget af en skriftlig begrundelse for afskedigelsen, jf.
beskaeftiget i virksomheden i 12, 15 eller 18 ar, er medarbejderen forvaltningslovens § 22.

berettiget til en fratreedelsesgodtgarelse svarende til henholdsvis
1, 2 eller 3 maneders lgn. De krav til begrundelsen forvaltningsloven stiller indebeerer, at
begrundelsen skal indeholde en sagsfremstilling, en redeggrelse
for hovedhensynene bag den skansmaessige opsigelse og en
stillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den ansatte
har fremfart under sagsforlgbet, herunder i forbindelse med

iartshzlrinien.
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Bilag 5 til Appendix 9 Oversikt berdrda medarbetare inom LFV/ANS och
anstallningsvillkor

1. Berdrda medarbetare
Foéljande medarbetarbetargrupper berdrs av NUAC projektet:

Kontrollcentraler:

Flygledare Operativa

Flygledare Operativa/Administrativa

Flygledarassistenter

Ovriga inom ledning, operativ, administrativ & teknisk support

Support & Utvecklingsenhet:
Flygledare Administrativa
Ovriga inom ledning, operativ, administrativ & teknisk support

2. Anstéllningsvillkor

Samma typ av standard anstéllningsavtal géller for samtliga anstallda.
Standardavtalet innehaller standardinformation om den anstéllde och LFV/ANS,
vilken typ av anstallning som avses, tillamplig [6n mm.

De anstallda omfattas 4ven av samma kollektivavtal, sdsom L-AVA, TurA-S och TA.

Detta innebar bland annat att samtliga anstéllda inom LFV/ANS har samma typ av
anstallningstrygghet; till skillnad fran vad som géller i Naviair dar exempelvis
flygledare har en speciell anstallningstrygghet. Fran ett svenskt perspektiv, skall det
saledes inte géras nagon skillnad mellan t.ex. flygledare och annan administrativ
personal.
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Bilag 6 til Appendix 9 Oversikt kostnader i samband med uppsagningar pa grund av
arbetsbrist

1. Kostnader under uppséagningstiden

Under uppsagningstiden galler enligt huvudregeln att anstallningen bestar pa
oférandrade villkor — bade for den anstallde och for arbetsgivaren. Detta innebar for
den anstélldes del, att han har en fortsatt arbetsskyldighet under uppséagningstiden.
Vidare skall den anstélldes samtliga anstallningsformaner besta oférandrade under
uppséagningstiden, sdsom t.ex. l6n- och pensionsvillkor.

Under uppséagningstiden fortsatter den anstéllde aven att tjana in semester. Intjanad
semester far inte laggas ut ensidigt av LFV/ANS for det fall uppséagning skett.
Innevarande ars semester kan dock laggas ut ensidigt av arbetsgivaren under den
del som 6verstiger sex manader (14 § semesterlagen).

Som framgar ovan av avsnitt 5 galler uppsagningstider mellan 2-12 manader
beroende pa alder och anstallningstid. Det skall emellertid noteras att sjalva
uppséagningstiderna indirekt kan komma att férlangas genom att forhandlingarna med
de avtalsbundna fackliga organisationerna skall avslutas samt att fristerna som anges
i Framjandelagen skall iakttas.

2. Support via Trygghetsstiftelsen

Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist kan Trygghetsstiftelsen ("TSn”) genom LFV:s
anslutning till Arbetsgivarverket ("AgV") medverka och bekosta olika aktiviteter for
den anstallde. TSn kan hjalpa till med utbildning, starta eget eller andra atgarder med
syfte att underlatta och férhindra arbetsloshet.

For LFV/ANS uppkommer inga ytterligare kostnader med avseende pa TSn:s insatser
eftersom verksamheten ar finansierad genom tidigare avgifter till AgV.

3. Ytterligare stodinsatser

Aven om support frAn TSn skall anvandas i forsta hand, kan - som en policy inom
LFV/ANS - ytterligare stod atgarder komma ifraga. Sadana ytterligare atgarder
beskrivs i dokumentet "Omstallningsarbete i Luftfartsverket — atgarder och
forhalliningssatt” (punkten 3.5). Atgarder och kostnader per individ som kan
aktualiseras beskrivs enligt foljande:

Livs och karriarplanering — ca SEK 10,000
Outplacementprogram (6 manader) — ca SEK 60,000 — 80,000

Mentorskapsprogram (6 manader) — ca SEK 60,000 — 80,000

4. Alternativa lésningar

Som ett alternativ till en uppséagning enligt lag och avtal, kan LFV/NUAC AB eller
annan, traffa ett avtal med den 6vertalige att dennes anstallning skall upphora. Som
ersattning for detta far da, med beaktande av ovan, skalig ersattning utga. Ett sadant
avtal skulle exempelvis kunna utformas pa satt att den anstéllde ar arbetsbefriad fram
till ett framtida datum da anstallningen sedermera upphor. Under en sadan
arbetsbefrielse betalas 16n pa samma sétt som tidigare.
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Vidare galler sarskilda regler avseende (fértida) pensionsersattning i TA alternativt
kan sarskild avtalspension avtals om.

5. Ovrigt

Inom LFV/ANS géller aven "Trygghetsavtal vid behorighetsforlust”. Avtalet omfattar
flygledare som innehar tjanst med operativ tjanstgéring som kraver giltigt certifikat
samt flygledarassistent som innehar tjanst med operativ tjanstgoring som kréaver giltig
behorighet. Om en sadan medarbetare forlorar sin behorighet p.g.a. medicinska eller
kapacitetsskal har han/hon rétt att behalla de pensions- och I6nevillkor som géllde vid
tidpunkten for behdrighetsforlusten.
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Bilag 7 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved arbejde i Danmark

NUAC Programme

HR Aspects

Beskatningsforhold
m.v. ved arbejde i
Danmark
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1. Indledning

Denne rapport er udarbejdet med henblik pa at give et overblik over de skatte- og
socialsikringsmaessige muligheder og konsekvenser som fglger af, at svenske
medarbejdere i kortere eller laengere perioder eventuelt skal udfgre arbejde i
Danmark under NUAC-projektets nye struktur.

Det skal bemaerkes, at rapporten beskriver de skatte- og socialsikringsmaessige
hovedregler ved flytning af arbejdssted til Danmark, og at der derfor kan veere
specifikke forhold, som ikke er deekket af rapporten.

Den skattemaessige behandling i forbindelse med en medarbejders arbejdsophold i
Danmark varierer meget afhaengigt af opholdets varighed. Som fglge heraf, har vi
valgt at opdele rapporten i fglgende afsnit:

o Kortvarige arbejdsophold (0-6 maneder)
e Arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed

e Laengerevarende og permanente arbejdsophold (mere end 1 ar)

Under de enkelte afsnit har vi redegjort for de skatte- og social sikringsmaessige
muligheder og konsekvenser af flytning af arbejdssted for sdvel medarbejder som
arbejdsgiver i henholdsvis Sverige og Danmark samt for fradragsmuligheder. Der er
yderligere til illustration vedlagt konsekvensberegninger i forskellige situationer.

Reglerne gennemgaet i rapporten geelder for medarbejdere ansat af svenske AB'er
samt danske A/S'er og har saledes fokus pa Merger-scenariet, NUAC Skane-
scenariet og eventuelt Virtual Solution scenariet. Hvor relevant kommenteres reglerne
for offentligt ansatte ligeledes, idet disse regler afthaengig af de konkrete
omstaendigheder kan veere anderledes end reglerne for privat ansatte.

Rapporten er udarbejdet i foraret 2006 og bygger saledes pa lovgivning, praksis og
satser for 2006.

2. Generelt om skattepligtsforhold til Sverige under ophold i Danmark

Sa leenge medarbejderen er bosiddende i Sverige, vil medarbejderen veere fuldt
skattepligtig til Sverige af sin globale indkomst og formue, dvs. indtaegter fra savel
danske som udenlandske kilder.

For at fuld svensk skattepligt skal ophgre, skal medarbejderen og dennes eventuelle
gegtefeelle og bgrn opgive bopaelen i Sverige samt ikke have ophold i Sverige i seks
sammenhangende maneder.

| overensstemmelse med svensk praksis vil en medarbejder, der regelmaessigt
tilbringer 2 neetter om ugen i Sverige malt over en seks maneders periode, blive
anset for at have ophold i Sverige i seks sammenhangende maneder og hermed for
at veere fuldt skattepligtig.
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Uanset at medarbejderens fulde skattepligt til Sverige maske ikke ophgrer i
forbindelse med en udstationering til Danmark, er der ofte mulighed for helt eller
delvist at fa nedslag i den svenske skat.

Ophgar af fuld skattepligt til Sverige er tillige ikke ngdvendigvis ensbetydende med, at
medarbejderen helt kan undga at blive beskattet i Sverige, idet den fulde skattepligt
kan blive aflgst af begraenset skattepligt til Sverige. Se herom i afsnittet om
leengerevarende og permanente arbejdsophold i Danmark.

3. Generelt vedr. skattepligtsforhold til Danmark

Selvom medarbejderen eventuelt fortsat er skattepligtig til Sverige i forbindelse med
en udsendelse til Danmark, kan medarbejderen tillige veere skattepligtig i Danmark.

Séafremt medarbejderen er skattepligtig i bade Sverige og Danmark, vil den nordiske
dobbeltbeskatningsaftale afgare, hvorledes skatten skal fordeles mellem de to lande.
Dette forhold afhaenger af, hvem arbejdet udfgres for og eventuelt af varigheden af
opholdet i Danmark.

Ved arbejde i Danmark indtreeder fuld skattepligt til Danmark, safremt:
1. medarbejderen opholder sig i Danmark i en periode pad mindst 6 maneder, eller

2. hvis medarbejderen far bolig til radighed i Danmark.

Ved ophold forstds som udgangspunkt dage med overnatning i Danmark. Safremt
opholdet i Danmark afbrydes jeevnligt, for eksempel ved at medarbejderen tager hjem
til Sverige hver weekend, vil medarbejderen som udgangspunkt alene blive anset for
at veere begreenset skattepligtig til Danmark af indkomster fra danske kilder. Dette er
forudsat, at medarbejderen ikke har bolig til rAdighed i Danmark.

4. Kortvarige arbejdsophold (0- 6 maneder)

Ved et kortvarigt arbejdsophold i Danmark, kan der skelnes mellem 2 typer ophold:
e Enkeltstaende forretningsrejser i Danmark

e Udsendelser af mere en 1 uges varighed

4.1. Enkeltstaende forretningsrejser i Danmark

Enkeltstaende forretningsrejser i Danmark vil aldrig medfare, at medarbejderen bliver
skattepligtig i Danmark, forudsat at medarbejderen ikke af anden arsag er
skattepligtig i Danmark. Ved enkeltstaende forretningsrejser forstas rejser, der
fortages i en svensk arbejdsgivers interesse som f.eks. deltagelse i konferencer og
mgder samt kursusophold.

Ved enkeltstaende forretningsrejser skal medarbejderen saledes ikke fortage sig
noget over for myndighederne i hverken Sverige eller Danmark. Dette geelder i
princippet uanset, hvor mange ophold medarbejderen har haft i Danmark i Igbet af et
ar. Det vil dog eventuelt vaere muligt at fradrage udgifter, som relaterer sig til
forretningsrejser, ligesom den svenske arbejdsgiver har mulighed for skattefrit at
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deekke omkostninger til logi, transport og forggede leveomkostninger. Se herom i
afsnit 9.2.

4.2. Udsendelser af mere en 1 uges varighed

Det forudseettes, at den udsendte ved en kortvarig udsendelse til Danmark bibeholder
sin bopael i Sverige.

Den udsendte vil fortsat blive anset for at veere skattemaessigt hjemmehgrende i
Sverige, da opholdet i Danmark kun er kortvarigt. Dette geelder uanset om den
udsendte i udsendelsesperioden kun opholder sig i Danmark. Se herom i afsnit 6.2.

Den udsendte vil som fglge heraf fortsat veere skattepligtig til Sverige af sin globale
indkomst og formue. Lgnindkomst for arbejde udfart i Danmark vil séledes som
udgangspunkt veere skattepligtig indkomst i Sverige, uanset om denne udbetales af
en dansk eller en svensk arbejdsgiver.

Hvorvidt medarbejderen er skattepligtig af lanindkomsten i Danmark afhaenger af, om
medarbejderen udfgrer arbejdet for en dansk eller en svensk arbejdsgiver.

Safremt medarbejderen udsendes til Danmark og i udsendelsesperioden fortsat kun
vil udfgre arbejde for en svensk arbejdsgiver og Ignnen fortsat udbetales af den
svenske arbejdsgiver, vil medarbejderen ikke veere skattepligtig i Danmark af
lgnindkomsten for arbejde udfgrt i Danmark. Beskatningen falger i dette tilfeelde de i
afsnit 4.1 beskrevne regler. Dette geelder imidlertid kun udsendelser af mindre end 6
maneders varighed, hvor medarbejderen ikke far bolig til radighed i Danmark og
safremt der ikke er tale om arbejdsudleje jf. afsnit 8.3.

Hvis medarbejderen derimod udsendes til Danmark for at udfgre arbejde for en dansk
arbejdsgiver vil medarbejderen imidlertid veere skattepligtig af Ignindkomst i Danmark
fra farste dag, idet der er tale om lgn fra en dansk arbejdsgiver for arbejde udfart i
Danmark.

Nar Danmark i overensstemmelse med den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst har retten til at beskattet lgnindteegt for arbejde
udfart i Danmark, sa medregner Sverige ikke denne Ignindteegt i den svenske
skatteberegning. Med andre ord ser Sverige helt bort fra indtaegten i den svenske
skatteberegning. Da Sverige, som Danmark, har et skattesystem med hgjere
beskatning af den sidst tjente krone, bliver resultatet, at medarbejderens
gennemsnitlige skatteprocent i Sverige bliver lavere, end den ellers ville have veeret.

Den i Danmark betalte skat vil veere en endelig skat af den del af medarbejderens
lgnindkomst, der vedrgrer arbejde udfgrt i Danmark.

Safremt medarbejderen i perioder arbejder i bade Sverige og Danmark for en dansk
arbejdsgiver, og arbejdet udfart i Danmark udgar mere end 50% af det samlede
arbejde, sa skal hele lgnindkomsten beskattes i Danmark, jf. greensegaengeraftalen
mellem Danmark og Sverige af 5. december 2003. Dette er dog forudsat, at arbejdet
udfart i Sverige er fra medarbejderens egen bolig eller pa tjenesterejse eller lignende.

Afhaengig af de konkrete omsteendigheder er medarbejderen som udgangspunkt
omfattet af dansk social sikring, nar der alene udferes arbejde i Danmark i en
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periode. Er visse betingelser opfyldt, vil medarbejderen dog fortsat veere omfattet af
svensk social sikring. Se herom i afsnit 7.

Det vil desuden veere muligt at fradrage udgifter, som relaterer sig til udsendelsen,
ligesom arbejdsgiver har mulighed for at udbetale skattefri godtgarelse for forggede
leveomkostninger. Se herom i afsnit 9.2.

5. Arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed

Ved en udsendelse pa mellem 6 og 12 maneder til Danmark, vil medarbejderen
fortsat veere fuldt skattepligtig til Sverige, idet det forudseettes, at den udsendte
bibeholder sin bopeel i Sverige.

| s fald vil medarbejderen tillige blive anset for at veere skattemaessigt
hjemmehgrende i Sverige, idet det fglger af praksis, at det ikke er muligt at blive
skattemaessigt hiemmehgrende i et andet land ved en udsendelse p& mindre end 1
ar. Sverige kan som udgangspunkt beskatte medarbejderens globale indkomst og
formue. Lgnindkomst for arbejde udfart i Danmark vil saledes tillige vaere skattepligtig
indkomst i Sverige.

Danmark har jeevnfgr den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst ret til at
beskatte medarbejderens Ignindkomst for arbejde udfert i Danmark, safremt dette
udfgres for en dansk arbejdsgiver, safremt opholdet overstiger 183 dage i en Igbende
12-maneders periode, eller safremt der er tale om arbejdsudleje.

Som neevnt i foregaende afsnit, vil den udsendte, nar Danmark har ret til at beskatte
lgnindkomsten, ikke f& medregnet indkomsten i den svenske skatteberegning, og
medarbejderen vil sdledes alene betale skat til Danmark af lgnindkomsten samt have
en lavere gennemsnitlig skatteprocent i Sverige pa anden indkomst, der fortsat bliver
beskattet i Sverige.

Det vil veere muligt at fradrage udgifter, som relaterer sig til udsendelsen, ligesom
arbejdsgiver har mulighed for at udbetale skattefri godtgarelse for forggede
leveomkostninger. Se herom i afsnit 9.2.

Afhaengig af de konkrete omsteendigheder er medarbejderen som udgangspunkt
omfattet af dansk social sikring, nar der alene udferes arbejde i Danmark i en
periode. Er visse betingelser opfyldt vil medarbejderen dog fortsat veere omfattet af
svensk social sikring. Se herom i afsnit 7.

Safremt opholdet i Danmark overstiger 6 maneder, men antal dage i Danmark ikke
overstiger 183 dage, f.eks. som fglge af ferie med mere i Sverige, har det betydning
om arbejdet udfares for en dansk eller en svensk arbejdsgiver. Udfgres arbejdet
saledes for en dansk arbejdsgiver har Danmark i overensstemmelse med
dobbeltbeskatningsoverenskomsten beskatningsretten til lgnindkomst for arbejde
udfgrt i Danmark.

Udfgres arbejdet modseetningsvist for en svensk arbejdsgiver, og har medarbejderen
ikke haft ophold i Danmark i 183 dage inden for en 12 maneders periode, sa har
Danmark i overensstemmelse med dobbeltbeskatningsoverenskomsten ikke ret til at
beskatte arbejde udfgrt i Danmark. Er det tale om arbejdsudleje, far Danmark efter
dobbeltbeskatningsoverenskomsten beskatningsretten fra fgrste dag.
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Hvis antal dage i Danmark overstiger 183 dage inden for en 12 maneders periode,
har det ikke nogen betydning, om arbejdet udfgres for en dansk eller en svensk
arbejdsgiver.

Safremt medarbejderen i perioden arbejder i bade Sverige og Danmark for en dansk
arbejdsgiver, og arbejdet udfart i Danmark udger mere end 50% af det samlede
arbejde, sa skal hele lgnindkomsten beskattes i Danmark, jf. greensegaengeraftalen
mellem Danmark og Sverige af 5. december 2003. Dette er dog forudsat, at arbejdet
udfert i Sverige er fra medarbejderens egen bolig eller pa tjenesterejse eller lignende.

6. Laengerevarende og permanente arbejdsophold (mere end 1 ar)

Ved en udsendelse for en laengere periode til en dansk arbejdsgiver eller ved en
permanent ansaettelse ved en dansk arbejdsgiver, er det afggrende, om den anseette
bevarer sin bolig i Sverige.

For at fuld svensk skattepligt skal ophare, ma personen ikke have bopezel til radighed i
Sverige og €] heller opholde sig i 6 sammenhaengende maneder eller i gvrigt have en
steerk tilknytning til Sverige.

Uanset at den fulde skattepligt til Sverige ikke ophgrer i forbindelse med en
udstationering til Danmark, vil indkomst, som Danmark har beskatningsretten til efter
dobbeltbeskatningsoverenskomsten, ikke blive medregnet i den svenske
skatteberegning og hermed ikke beskattet i Sverige.

Ophgar af fuld skattepligt til Sverige er tillige ikke ngdvendigvis ensbetydende med, at
medarbejderen helt kan undga at blive beskattet i Sverige, idet den fulde skattepligt
kan blive aflgst af begreenset skattepligt til Sverige.

6.1. Skattepligt til Sverige efter flytning til Danmark — begraenset skattepligt

Nar medarbejderen ikke er fuldt skattepligtig til Sverige, kan medarbejderen i visse
situationer blive begreenset skattepligtig til Sverige.

Begreenset skattepligt til Sverige foreligger, nar en person, der ikke er fuldt
skattepligtig til Sverige (jeevnfar ovenfor), har indtaegter fra svenske kilder, f.eks.
aktieudbytte fra svenske aktier, kapitalgevinster, renteindteegter fra svenske kilder,
eller ejer fast ejendom i Sverige.

Herudover vil Ign for arbejde udfart i Sverige for en svensk arbejdsgiver veere
omfattet. Der vil sdledes opsta begreenset skattepligt af lgnindkomst for arbejde
udfart i Sverige, safremt en medarbejder, hvis fulde skattepligt til Sverige er ophgrt,
skal udfgre arbejde for en svensk arbejdsgiver.

Som begraenset skattepligtig til Sverige skal der ved skatteberegning i Sverige kun
medtages de indtaegter, der begrunder skattepligten og er der tale om Ignindkomst,
kan der ingen fradrag tages, idet lgnnen beskattes med en 25% flatrate skat (Sink).

Dette betyder, at der ikke gives fradrag i den skattepligtige indkomst for bidrag til
privattegnet pensionsordning, bidrag til A-kasse med videre.
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Ejendomme i Sverige er som naevnt ogsa omfattet af begraenset skattepligt til
Sverige. Dette betyder, at der er pligt til at betale ejendomsskat og fastighedsskat
under opholdet i Danmark.

Endelig skal det naevnes, at medarbejdere, der er begraenset skattepligtige til Sverige
af lgnindkomst, ikke skal indsende selvangivelse til de svenske skattemyndigheder
for den erhvervede Ignindkomst.

6.2. Fortsat fuld skattepligt til Sverige med anvendelse af den nordiske
dobbeltbeskatnings-overenskomst

Medarbejdere, der udsendes til arbejde i Danmark, vil forsat veere fuldt skattepligtig til
Sverige, safremt den udsendte bibeholder sin bopzel i Sverige.

Dette betyder, at den udsendte som udgangspunkt skal medregne indkomst optjent
under opholdet i Danmark i den svenske indkomstopggrelse, og at der skal indgives
en svensk selvangivelse under opholdet i Danmark.

Da det ma forventes, at den udsendte tillige vil have en bolig til radighed i Danmark,
og da opholdet i Danmark i gvrigt overstiger 6 maneder, vil den udsendte ligeledes
veere fuldt skattepligtig i Danmark.

Sverige har indgaet en dobbeltbeskatningsoverenskomst med Danmark, pa grundlag
af hvilken det afgares, hvilket af de to lande der har ret til at beskatte indkomster,
safremt medarbejderen har bolig til radighed i begge lande.

Det fglger af dobbeltbeskatningsoverenskomsten, at det land, hvor medarbejderen
anses for skattemaessigt hjemmehgrende, kaldet domicillandet, som udgangspunkt
har ret til at beskatte global indkomst og formue. Dette land skal give lempelse i den
beregnede skat i tilfeelde af dobbeltbeskatning. Det andet land kan kun beskatte
indkomster fra kilder i det pageeldende land, herefter kaldet kildelandet.

Ved anvendelse af dobbeltbeskatningsoverenskomsten skal det farst afggres, i
hvilket land den udsendte ma anses for skattemaessigt hiemmehgrende. Dette
afgeres pa baggrund af falgende forhold i den naevnte raekkefalge:

1. Hvor den udsendte har bopeel?

2. Hvor den udsendte har sit "centrum for livsinteresser”?

3. Hvor den udsendte seedvanligvis opholder sig?

4. Hvor den udsendte har statsborgerskab?
Da den udsendte forventes at have bolig til radighed i begge lande, kan det ikke
herudfra bedammes, hvor medarbejderen skal anses for at veere skattemaessigt
hjemmehgrende. Det skal dog bemaerkes, at ophold pa hotel eller lignende efter
praksis ikke anses for at udggare en bopéeel ved fastleeggelse af skattemaessigt
hjemsted.
Det er derfor ngdvendigt at fastlaegge, hvor centrum for livsinteresser ma anses for at
veere, hvilket bedgmmes ud fra samlet veegtning af skonomiske og personlige
interesser til henholdsvis Sverige og Danmark.
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Det forhold, at medarbejderen har arbejdsindkomst og derved hovedparten af sin
samlede indkomst fra Danmark, taler for, at de gkonomiske interesser vejere tungere
til Danmark end til Sverige.

Ofte er det afggrende element, om den udsendtes familie bliver boende i Sverige,
eller om familien rejser med til Danmark. Det vil dog i hvert enkelt tilfeelde veere
ngdvendigt at fortage en konkret vurdering af den udsendtes faktiske forhold.

Det falger af gaeldende praksis, at et ophold i udlandet med en varighed pa mindre
end et ar ikke kan resultere i flytning af skattemaessigt hjemsted.

6.2.1. Skattemeessigt hjemmehgrende i Sverige

Som skattemaessig hjemmehgrende i Sverige, er Sverige overordnet set berettiget til
at gennemfagre den globale indkomstbeskatning i henhold til national lovgivning, som
beskrevet i afsnittet om arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed.

Danmark er herefter begreenset til at beskatte indkomst fra kilder i Danmark, og
Sverige skal give nedslag i den svenske skat.

| overensstemmelse med dobbeltbeskatningsoverenskomsten medregner Sverige
slet ikke indkomst, som Danmark er tillagt beskatningsretten til i den svenske
skatteberegning. Der ses saledes fuldsteendigt bort fra den i Danmark optjente
lgnindkomst i den svenske skatteberegning.

6.2.2. Skattemaessigt hjemmehgrende i Danmark

Som skattemaessigt hjemmehgrende i udlandet, kan Sverige alene beskatte
indkomst, som dobbeltbeskatningsoverenskomsten har givet Sverige seerskilt ret til.

Efter artikel 15 i den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst skal lgnh optjent for
arbejde udfart i Danmark, som udgangspunkt beskattes i arbejdsstaten, dvs.
Danmark. Sverige kan saledes ikke medtage indkomst optjent for arbejde udfart i
Danmark i beskatningsgrundlaget.

En medarbejder, der udsendes til arbejde i Danmark, og som herefter anses for at
veere skattemaessigt hiemmehgrende i Danmark, vil sdledes ikke skulle medregne sin
lgn for arbejde udfart i Danmark pa den svenske selvangivelse.

Dette betyder, at den udsendte normalt vil have en skattebesparelse i det ar,
medarbejderen udsendes, samt i det ar, hvor medarbejderen vender tilbage til
Sverige, uanset om medarbejderen efter flytningen fortsat er fuldt skattepligtig til
Sverige efter interne svenske skatteregler. Medarbejderen vil sdledes have et helt ars
personfradrag til modregning i den svenske Ignindkomst inden udrejsen, ligesom den
svenske Ignindkomst gennemsnitligt vil blive beskattet lavere, da en mindre
procentdel vil blive beskattet med statsskat.

Som skattemaessigt hjemmehgrende i udlandet skal medarbejderen veere
opmeaerksom pa, at fradragsmulighederne i den svenske indkomstopgerelse er
begraensede. Dette betyder, at der kun kan fradrages udgifter i det omfang, de
vedrgrer indtaegter, som Sverige efter dobbeltbeskatningsoverenskomst har
beskatningsret til.
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6.3. Specielle regler for offentligt ansatte

Der geelder specielle regler for offentligt ansatte medarbejdere, der udfarer arbejde i
et andet land end det land, hvor deres arbejdsgiver har hjemsted.

Dobbeltbeskatningsoverenskomsten mellem Danmark og Sverige har saledes for
offentligt ansatte fastlagt, at det som hovedregel er det land, hvorfra Ignindkomsten
udbetales, der har beskatningsretten til Isnindkomsten. En svensk offentligt ansat vil
saledes som udgangspunkt vaere skattepligtig til Sverige af arbejde udfart fysisk i
Danmark, nar medarbejderen far udbetalt sin lgn fra Sverige.

| forhold til fordelingen af beskatningsretten mellem Danmark og Sverige, |f.
dobbeltbeskatningsoverenskomsten, og ved spgrgsmalet, om der er tale om en
offentligt ansat eller ej i overenskomstens forstand, kan der blandt andet laegges
veegt pa felgende:

e om institutionen er oprettet ved lov eller i henhold til lov, og at lovgivningen ma
forstas saledes, at institutionen er en offentlig forvaltningsmyndighed, eller

e om institutionen tildeles ressourcer (penge og personale) via driftsbevilling pa
statens finanslov eller via en bevilling pa de kommunale budgetter, hvor bevillingen
er opfart enten under overskriften "egne" institutioner eller underskriften "andre
offentlige myndigheder".

Hvis struktureendringerne medfgrer overgang til ansaettelse i et A/S, vil arbejde og
udsendelser for dette selskab dog som hovedregel skulle behandles efter de
almindelige regler beskrevet ovenfor. Disse reg-ler vil som hovedregel ogsa skulle
anvendes, hvis medarbejderens Ign med videre udbetales for arbej-de i forbindelse
med en "erhvervsvirksomhed" af "privat tilsnit”, som Naviair og LFV/ANS driver
sammen.

Det skal her seerligt bemeerkes, at medarbejdere der i udgangspunkt er offentligt
ansatte efter en kon-kret vurdering af det endelige set-up kan blive omfattet af enten
de almindelige regler beskrevet ovenfor (helt eller delvist) eller alternativt af reglerne
for offentligt ansatte.

Hvis arbejdet udfgres i Danmark og medarbejderen har bopeel i Danmark samt enten
er dansk statsborger eller ikke er blevet hiemmehgrende i Danmark alene for at
udfare det pageeldende arbejde, s har Danmark som udgangspunkt
beskatningsretten til Isnindkomst fra en offentlig arbejdsgiver.

7. Social sikring
Ud over den skattemaessige behandling af lgn til medarbejdere med

greenseoverskridende arbejde, har det stor betydning om medarbejderen er omfattet
af dansk eller svensk social sikring.

7.1 Social sikring ved arbejde i Danmark

Hovedreglen i EF-forordning 1408/71 giver ydelses- og bidragsforpligtelserne til det
land, hvori arbejdet udfgres, hvilket vil veere Danmark.
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Artikel 14 og 17 i EF-forordning 1408/71 giver mulighed for at fravige hovedreglen jf.
ovenfor, idet der kan sgges om tilladelse til at forblive omfattet af lovgivningen i en
anden medlemsstat end den, hvis lovgivning medarbejderen skulle have veeret
omfattet af. Myndighederne i Danmark og Sverige kan saledes i henhold til EF-
forordningen 1408/71 give tilladelse til, at medarbejderen omfattes af svensk social
sikring ved udsendelser af maksimalt 5 ars varighed. Det er en betingelse, at der er
tale om en midlertidig udsendelse, og at det svenske anseettelsesforhold bevares.
Der er saledes ikke muligt at fravige hovedreglen, safremt medarbejderen
lokalanseettes hos en dansk arbejdsgiver.

Safremt det gnskes, at medarbejderen fortsat skal vaere omfattet af svensk social
sikring, skal den svenske forsikringskasse sgges om tilladelse til at forblive deekket i
det svenske sociale system i udlandsperioden jf. art. 14 eller 17 i EF-forordning
1408/71. Dette ggres ved at indsende en E101-blanket.

Det er en betingelse for svensk social deekning, at den svenske arbejdsgiver fortsat
betaler de svenske sociale sikringsbidrag.

Er medarbejderen omfattet af svensk social sikring, skal medarbejderen primaert
anvende det sociale system i arbejdslandet. Imidlertid betyder den svenske sociale
sikring, at medarbejderen kan benytte det svenske sociale system, nar
medarbejderen i gvrigt af andre arsager opholder sig i Sverige.

Under svensk social deekning optjenes ret til pensionsydelser i Sverige og det
svenske sociale system kan benyttes af medarbejderen. Safremt medarbejderen
omfattes af dansk social sikring, vil medarbejderen i stedet optjene anciennitet til
folkepension og ATP-pension i Danmark, jf. afsnit 7.5.

Den sociale daekning omfatter normalt ogsa familiemedlemmer, safremt familien
veelger at boseette sig i Danmark under udsendelsen. Som familiemedlem anses
enhver person, der betegnes eller anerkendes som familiemedlem eller betegnes
som hgrende til husstanden. Retten til svensk social deekning for familiemedlemmer
opharer, safremt den pageeldende bliver selvsteendig sikret. Dette betyder, at hvis
den udsendtes eegtefeelle tager arbejde i Danmark, vil denne ikke leengere veere
omfattet af den udsendtes svenske sociale deekning.

Da de sociale afgifter er veesentligt lavere i Danmark end i Sverige, vil det normalt
bedst kunne svare sig at veere omfattet af dansk social sikring.

7.2. Social sikring ved arbejde i bade Danmark og Sverige

Safremt der pa regelmaessig basis skal udfares arbejde i Danmark og i Sverige i
udsendelsesperioden, vil den udsendte veere socialt sikret i det land, hvor personen
er bosat.

Safremt den udsendte har bolig i bAde Danmark og Sverige, vil personen blive anset
for at veere bosat i det land, hvor der overnattes mest.

Hvis den udsendte er bosat i Sverige og skal udfare arbejde i bade Sverige og
Danmark, er det sdledes som udgangspunkt ikke muligt at blive omfattet af dansk
social sikring.

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 172 of 218
Definition Phase Final Report



=LFY= NUAC Programme NAVIAIR

Der vil dog kunne sgges om dispensation herfor, safremt den ansatte kun skal udfgre
en del af arbejdet for sin danske arbejdsgiver via sin bopeael i Sverige. Udfgres
saledes mindst 50% af arbejdet i Danmark for en dansk arbejdsgiver, kan der
indsendes en ansggning til de sociale sikringsmyndigheder om dansk social sikring,
forudsat at arbejdet i Sverige primaert udfgres fra medarbejderens egen bolig og ikke
fra en svensk arbejdsplads, som arbejdsgiveren har i Sverige.

7.3. Social sikring for offentligt ansatte

Offentligt ansatte medarbejdere er som hovedregel omfattet af det sociale sikring
system i det land, i hvis offentlige institution medarbejderen er ansat. Dette gaelder
ogsa, selvom arbejdet udfares i et andet land. | vurderingen af om en medarbejder er
offentlig ansat i EF-forordningens forstand, laegges der blandt andet vaegt pa, om
arbejdsgiveren efter lov om dagpenge ved sygdom eller fadsel betragtes som en
offentlig arbejdsgiver.

| en situation, hvor en svensk arbejdsgiver i overensstemmelse med EF-forordningen
om social sikring kan klassificeres som en offentlig institution eller hermed ligestillet,
vil medarbejdere ansat af den svenske arbejdsgiver sdledes som hovedregel
fortseette under svensk social sikring, selvom deres arbejde udfgres i Danmark.

7.4. Sociale sikringsbidrag til henholdsvis Sverige og Danmark

Safremt der i Danmark opnas tilladelse til fortsat social daekning fra Sverige under en
udsendelse til Danmark, vil der ikke skulle betales sociale bidrag i Danmark —
hverken af arbejdsgiver eller arbejdstager.

Nar den udsendte er omfattet af svensk social sikring, men betaler skat til Danmark af
sin Ignindkomst, skal medarbejderen for nuveerende ikke betale sociale bidrag i
Sverige. Medarbejderens svenske social bidrag udger ellers normalt 7% af den del af
bruttolgnnen, der ikke overstiger SEK 359.100, svarende til maksimalt SEK 25.100
pr. ar. Arbejdsgiver skal betale 32,28% af den samlede Ignindkomst til sociale sikring
i Sverige.

Hvis medarbejderen bliver omfattet af dansk social sikring, skal medarbejderen i
overensstemmelse med dansk lovgivning betale arbejdsmarkedsbidrag pa 8% af
bruttolgnnen. Medarbejderen skal ligeledes betale det saerlig pensionstillaeg (SP),
som dog for 2006-2007 er suspenderet.

Yderligere skal der betales ATP, som for arbejdsgiveren udger DKK 162,60 pr.
maned og for medarbejderen udger DKK 81,30 pr. maned. Arbejdsgiver har desuden
nogle mindre udgifter til arbejdsskadeforsikring med videre, der pr. ar koster
arbejdsgiver omkring DKK 5.000.

Sammenlignes arbejdsgivers udgift til sociale bidrag under henholdsvis dansk og
svensk social sikring, sa vil fortsat svensk social sikring medfare en vaesentlig udgift
for arbejdsgiver. Af denne grund er det oftest gkonomisk mest favorabelt for
arbejdsgiver, at medarbejderen bliver omfattet af dansk social sikring.

Safremt den udsendte udfarer en del af sit arbejde i Sverige og fortsat bor i Sverige,
vil dette som udgangspunkt medfgre, at medarbejderen vil veere omfattet af social
sikring i Sverige. Som beskrevet ovenfor er det imidlertid tilladt at udfgre en del af
arbejdet fra den udsendtes bopeael med videre i Sverige og samtidigt veere omfattet af
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dansk social sikring. Det er i denne forbindelse afggrende, at arbejdet i Sverige alene
vedrgrer arbejde for en dansk arbejdsgiver, samt at mindst 50% af arbejdet udfgres i
Danmark.
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7.5. Forskelle i social sikring, herunder pension med videre

Om medarbejderen er omfattet af dansk eller svensk social sikring har betydning for,
hvilket lands regler der ger sig geeldende inden for falgende omrader:

¢ a-dagpenge,

o dagpenge ved sygdom og fadsel,
e arbejdsskade,

e ATP,

e sygesikring,

¢ revalidering,

e bgrnetilskud,

o bgrnefamilieydelser,

o folkepension/fgrtidspension,

o efterlevnadspension.

For sa vidt angar pension, sa optjener medarbejderen ret til pension i henholdsvis
Danmark eller Sverige alt efter, hvis lands sociale sikring medarbejderen er omfattet
af.

Der optjenes saledes anciennitet til den danske folkepension i de ar, hvor
medarbejderen er omfattet af dansk social sikring, ogsa selvom medarbejderen ikke
bor i Danmark. Folkepensionen i Danmark udgar ved fuldt grundbelgb DKK 58.032
(2006). Herudover er der mulighed for at fa et pensionstilleeg pa DKK 58.416 for
enlige og DKK 27.276 for gifte/samlevende.

For at fa den fulde pension udbetalt skal medarbejderen have optjent anciennitet i
Danmark i 40 ar, efter at medarbejderen er fyldt 15 ar. Har medarbejderen optjent
anciennitet i mindre end 40 ar, da nedsaettes pension svarende til forholdet mellem
anciennitetstiden og de 40 ar.

| de ar, hvor medarbejderen er omfattet af svensk social sikring, indbetales der via
arbejdsgivers bidrag til social sikring til en svensk pensionsordning for
medarbejderen. Bidraget til den svenske sociale pension udggr maksimalt cirka DKK
44.00 pr. ar (2006).

8. Skattepligt til Danmark

Beskatningen i Danmark afhaenger af, om medarbejderens ophold i Danmark varer
mere eller mindre end 6 maneder, samt om medarbejderen har bolig til radighed i
Danmark.

Séafremt medarbejderen ikke har bolig til radighed i Danmark, og safremt opholdet i
Danmark ikke overstiger 6 maneder, vil medarbejderen kun veere begraenset
skattepligtig i Danmark af sin lgnindkomst for arbejde udfgrt i Danmark for en dansk
arbejdsgiver.
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Medarbejderen bliver ikke begraenset skattepligtig til Danmark, hvis medarbejderen
har en svensk arbejdsgiver, og denne arbejdsgivers aktiviteter i Danmark ikke udgar

et fast driftssted.

| Danmark vil lgnindkomsten blive beskattet efter et af nedenstaende regelsaet:

e Normal beskatning

e Normal begraenset beskatning

o 30% arbejdsudlejebeskatning

o 25%-ordningen

Det er mest favorabelt at blive beskattet i henhold til 25%-beskatningsreglerne og
herefter kommer som oftest reglerne om arbejdsudleje. Beskatningen under
normalbeskatning og normal begreenset beskatning er afhaengig af de konkrete
omstaendigheder nogenlunde den samme.

Idet Sverige i den svenske skatteberegning altid ser bort fra lgnindkomst, som
Danmark er tillagt beskatningsretten til, er det mest favorable for medarbejderen at
blive omfattet af det skattesystem i Danmark med de laveste skattesatser, mens det
for arbejdsgiver er gkonomisk mest favorabelt, at medarbejderen bliver omfattet af
dansk social sikring.

Ud fra de rent skattemaessige konsekvenser og hvis betingelserne i gvrigt er opfyldt,
vil det ofte kunne svare sig at lade sig beskatte efter reglerne om 30% arbejdsudleje
eller alternativt 25%-beskatningen i Danmark. | det efterfglgende har vi beskrevet

forudseetningerne og konsekvenserne ved de forskellige regelseet.

8.1. Normal beskatning

Det danske skattesystem ligner pA mange mader det svenske, idet der, for sa vidt

angar beskatning af lgnindkomst, er tale om progressiv beskatning.

Beskatning sker i gennemsnit med fglgende satser (ar 2006):

Lanindkomst

op til DKK 38.500

0%

Lanindkomst

DKK 38.500 op til DKK 265.500

37,5%

Lanindkomst

DKK 265.500 op til DKK 318.700

43,5%

Lanindkomst

over DKK 318.700

59%

8.1.1. Beskatning af fri bolig

Safremt der stilles fri bolig til radighed til den udsendte, skal der som udgangspunkt
ske beskatning af den beregnede skattemeaessige veerdi heraf. Veerdien beregnes ud
fra ligningsmaessige standardsatser, der pa forhand er fastsat af de danske
skattemyndigheder.

Den skattemaessige veerdi afhaenger af boligens beliggenhed, stgrrelse samt type.
Den hgjeste skattemaessige veerdi, der kan fastseettes for arbejdsgiverbetalt fri bolig
efter standard satserne, er DKK 53.000 om aret. Den skattemaessige veerdi efter
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standardsatserne vil saledes sjeeldent veere pa niveau med arbejdsgivers reelle
udgift, hvilket er til medarbejderens skattemaessige fordel.

Betaler arbejdsgiver ogsa for varme, el med videre, skal medarbejderen beskattes af
arbejdsgivers udgift til dette.

8.1.2. Beskatning af fri bil

En fri bil, der er anskaffet af arbejdsgiver inden tre ar efter farste indregistrering,
beskattes med 25% af nyvognsveerdien af de farste DKK 300.000 og 20% af veerdien
over DKK 300.000. Dette geelder for de farste tre ar, hvorefter den skattemaessige
veerdi beregnes med samme satser (25/20) men med udgangspunkt i 75% af
nyvognsprisen. Veerdien beregnes dog altid mindst af DKK 160.000.

Er bilen anskaffet mere end tre ar efter bilens indregistrering, sa beregnes den
skattemaessige veerdi med udgangspunkt i kebsprisen inklusiv eventuelle
istandsaettelsesudgifter.

Hvis en medarbejder har fri bil, s er arbejdsgivers udgifter til benzin, forsikring med
videre indregnet i den skattemaessige veerdi beskrevet ovenfor. Dette betyder, at
medarbejderen ikke bliver beskattet yderlige, uanset hvor stor arbejdsgivers udgift til
reparationer, forsikring og benzin med videre matte veere.

Om det er favorabelt at have fri bil afheenger af flere faktorer, herunder biltype, antal
privat karte kilometer om aret samt antal erhvervsmaessigt karte kilometer om aret.
Det kan séledes afhaengig af de konkrete omsteendigheder veere mere favorabelt at
modtage karselsgodtggarelse for erhvervsmeessig karsel i stedet for at have fri bil,
hvorfor en konkret vurdering altid bgr foretages.

Hvorvidt den udstationerede kan kgre i en svensk indregistreret bil, afheenger som
udgangspunkt af, hvor den udsendte anses for at veere skattemaessigt
hjemmehgrende. Se herom i afsnit 6.2. En i Danmark hjemmehgrende person vil som
udgangspunkt skulle have en dansk indregistreret bil.

Der er dog fremsat et lovforslag 5. april 2006, som abner op for at personer med
bopeel i Danmark, der af en svensk arbejdsgiver far stillet fri bil til radighed, under
visse betingelser kan fa en firmabil, hvoraf der kun er betalt de lave svenske afgifter
og ikke de hgje danske.

8.2. Normal begraenset beskatning

Under forudseetning af, at den udsendte hverken har bolig til radighed eller ophold i 6
sammenhangende maneder i Danmark, vil beskatning kunne ske som begraenset
skattepligtig til Danmark.

Skatten for medarbejdere, der er begraenset skattepligtige til Danmark af
lgnindkomst, beregnes efter de samme satser som for normalt beskattede personer,
jf. skattesatserne ovenfor.

Ved beskatningen af lgnindkomst far begraenset skattepligtige personer ogsa det
danske personfradrag pa DKK 38,500 (2006). | skattedr, hvor medarbejderen ikke er
begreenset skattepligtig til Danmark af lgnindkomst hele aret, far medarbejderen dog
ikke personfradraget. Til gengeeld, for at medarbejderen ikke far personfradrag i

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 177 of 218
Definition Phase Final Report



LFy= NUAC Programme NAVIAIR

skattear med delarsindkomst, bliver medarbejderens lgnindkomst heller ikke
helarsomregnet, jf. nedenfor.

Helarsomregning anvendes i Danmark ved beregning af skat i skattedr, hvor
medarbejderen ikke har et helt &rs indteegter til beskatning. Arsagen til
heldrsomregningen er, at de danske myndigheder gnsker at sikre, at
progressionseffekten i det danske skattesystem ogsa gar sig geeldende for personer,
der alene har indkomst til beskatning i Danmark en del af aret.

For en medarbejder, der er begreenset skattepligtig til Danmark i 6 maneder af for
eksempel DKK 200.000, vil helarsomregning betyde, at skattemyndighederne
omregner de 6 maneders lgn til et ars lgn, DKK 400.000, og herefter beregner
skatten pa denne arslgn. Nar skatten pa arslgnnen er beregnet, for eksempel skat lig
DKK 180.000, fordeles skatten forholdsmaessigt pa den samlede indkomst, DKK
400.000, hvilket i dette eksempel vil sige, at der skal betales DKK 90.000 i skat i
Danmark af lgnindteegten pa DKK 200.000 (200.000/400.000 gange 180.000).

Som beskrevet ovenfor skal begraenset skattepligtige medarbejdere ikke have
heldrsomregnet deres lgn, nar de kun arbejder en del af aret i Danmark. De far
saledes "trukket" deres delarslgn ud til en helarslan. | eksemplet ovenfor vil det sige,
at medarbejderen beskattes af DKK 200.000 i Danmark for hele aret, hvorfor skatten
ikke kommer sa hgijt op i det progressive danske skattesystem. Til gengeeld far
medarbejderen ikke personfradrag.

Det skal bemeerkes, at der er fremsat lovforslag om at aendre disse specielle regler
for begraenset skattepligtige medarbejdere, sdledes at de fra 1. januar 2006 skal
kunne veelge, om de vil have deres delarslgn helarsomregnet og fa personfradrag,
eller om de heller vil undga helarsomregningen og ikke fa personfradraget.

Med hensyn til fradragsmuligheder for begreenset skattepligtige medarbejdere gives
der som udgangspunkt alene fradrag for udgifter, der knytter sig direkte til den
lgnindtaegt, som Danmark kan beskatte. Der gives sdledes befordringsfradrag samt
fradrag for bidrag til fagforeningskontingent.

Er medarbejderen gift - og har den i Sverige boende aegtefeelle ikke nogen indtaegt til
beskatning i Danmark - sa kan medarbejderen fa et ekstra fradrag p4 DKK 38.500
(2006)om aret. Der gives 1/12 af fradraget for hver maned i aret, medarbejderen er
begraenset skattepligtig til Danmark.

| stedet for det ekstra fradrag pa DKK 38.500 (2006) kan medarbejdere, der har
mindst 75 % af deres samlede indkomst til beskatning i Danmark i skattearet, veelge
at blive beskattet efter de specielle greensegaengerregler. Efter disse regler gives der
fradrag for private udgifter i udlandet i den danske skatteberegning. Private udgifter er
for eksempel renteudgifter i Sverige og bidrag til A-kasse med videre.

Medarbejderen vil som udgangspunkt veere omfattet af dansk social sikring ved
arbejde i Danmark, hvorfor medarbejderen skal betale arbejdsmarkedsbidrag pa 8%
af bruttolgnnen, og arbejdsgiver vil have mindre udgifter til social sikring, jf. ovenfor.

En begreenset skattepligtig person skal indsende selvangivelse til de danske
skattemyndigheder for den erhvervede Ignindkomst.

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 178 of 218
Definition Phase Final Report



=LFY= NUAC Programme NAVIAIR

8.2.1. Beskatning af fri bil

Fri bil, der stilles til radighed for medarbejdere, der er begreenset skattepligtige til

Danmark, beskattes pa normale vilkar. Se afsnit 8.1.2 vedragrende beregning af den
skattemaessige veerdi.

8.3. Arbejdsudleje til Danmark

Hvis betingelserne for arbejdsudleje opfyldes, skal medarbejderen, der udsendes til
arbejde i Danmark kun betale en flatrate skat pa 30% af lgnindtaegten samt
personalegoder optjent i Danmark. Der er som hovedregel ikke mulighed for fradrag.

Bestemmelsen omfatter personer, der ikke er fuldt skattepligtige til Danmark, og som
modtager Ignindkomst fra en udenlandsk arbejdsgiver (udlejer), der har udlejet
medarbejderens arbejdskraft til en arbejdsgiver, der er skattepligtig til Danmark
(hvervgiver) med henblik pa, at medarbejderen skal udfare arbejde i Danmark.

Hvis saledes en virksomhed i Sverige, som arbejdsgiver for medarbejderen, udlejer
medarbejderens arbejdskraft til en virksomhed i Danmark, vil medarbejderen alene
skulle betale en skat pa 30%. Medarbejderen skal formelt stadig veere i et
anseettelsesforhold til den svenske arbejdsgiver og skal fortsat modtage sin lgn fra
Sverige. Den danske hvervgiver skal vaere ansvarlig for eller baere risikoen for
arbejdsresultatet.

Ved vurderingen af om en given situation er omfattet af arbejdsudlejereglerne, vil der
ud fra en samlet bedgmmelse szerligt blive lagt vaegt pa om:

e den overordnede ledelse af arbejdet er tillagt den danske hvervgiver,

e arbejdet udfares pa en arbejdsplads, som den danske hvervgiver har raderetten
over samt baerer ansvaret for,

o vederlaget til den svenske udlejer beregnes efter medgaet tid, eller pa anden made
under hensyn til anden sammenhaeng mellem vederlaget ,0g den lgn
medarbejderen far,

o arbejdsredskaber og materiel stilles primeert til radighed af den danske hvervgiver,
0g

¢ den svenske udlejer fastseetter ikke ensidigt antallet af arbejdsudlejede og deres
kvalifikationer.

Reglerne om arbejdsudleje kan ikke anvendes, hvis der er tale om en medarbejder
med sa specialiseret en viden (ekspert), at den danske hvervgiver ikke er i stand til at
varetage den overordnede ledelse angaende den opgave, der skal udfares.

8.4. Beskatning efter 25%-ordningen i Danmark

Hvis medarbejderen opfylder de nedenfor beskrevne betingelser, vil medarbejderen
kunne anvende den favorable danske 25%-ordning i 3 ar. Under 25%-ordningen
beskattes lgnindteegt og anden A-indkomst med en flatrate pa 25%, og
medarbejderen far ikke fradrag for udgifter, der relaterer sig til lgnindkomsten.
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Betingelser:

o Medarbejderen skal blive fuldt skattepligtig til Danmark i forbindelse med
ansaettelsen hos en dansk arbejdsgiver.

e Medarbejderen ma ikke inden for de seneste 3 ar forud for ansaettelsen hos det
danske selskab have veeret hverken fuldt eller begraenset skattepligtig til Danmark
af en reekke bestemte former for indkomst, herunder lgnindkomst.

e Medarbejderen skal altid opfylde det lovmaessige lgnkrav for hvert ar, hvilket for
2006 er mindst 63.780 kr. pr. maned, hvis medarbejderen er omfattet af dansk
social sikring. Undtaget fra dette krav er visse forskere.

e Der er begreensninger i den gkonomiske og arbejdsmaessige tilknytning mv.,
medarbejderen ma have hatt til det danske selskab inden for de seneste 5 ar forud
for anseettelsen hos det danske selskab.

e Forud for ansaettelsen ma medarbejderen ikke have veeret udsendt til arbejde i
udlandet som ph.d.-studerende Ignnet af offentlige midler fra Danmark.

Medarbejderen skal altid opfylde det lovmaessige lgnkrav for hvert ar, hvilket for 2006
er mindst 58.600 kr. pr. maned efter fradrag af medarbejderens obligatoriske danske
eller udenlandske sociale bidrag samt eget bidrag til en dansk
arbejdsgiveradministreret pensionsordning med bortseelsesret.

Hvis medarbejderen er omfattet af dansk social sikring, betyder det, at
medarbejderens manedslgn (A-indkomst) skal vaere mindst 63.780 kr. (ekskl.
eventuelt bidrag til en arbejdsgiveradministreret pensionsordning).

Lankravet reguleres hvert ar 1. januar.

Medarbejderen ma ikke have veeret udsendt fra Danmark af det danske selskab eller
en koncernforbundet virksomhed til arbejde i udlandet. Har medarbejderen tidligere
veeret skattepligtig til Danmark, ma medarbejderen heller ikke have veeret ansat af en
udenlandsk koncernforbundet virksomhed inden for en periode pa 3 ar, efter ophgr af
de former for dansk skattepligt, som diskvalificerer i forhold til ordningen.

Under anseettelsen hos det danske selskab skal medarbejderen udfgre mindst 2/3 af
sit arbejde for selskabet fysisk i Danmark (males over en lgbende 12-maneders
periode).

Forudsat at medarbejderen aldrig tidligere har veeret skattepligtig til Danmark, kan
medarbejderen blive i Danmark pa ubegreenset tid uden at risikere efterbeskatning.

For personer under 25%-ordningen er det ikke altid en god ide at indbetale til en
fradragsberettiget pensionsordning. Dette skyldes, at medarbejderen ikke har fuld
gavn af et fradrag, sa leenge medarbejderen er pa 25%-ordningen, idet
medarbejderen sandsynligvis har en lavere skatteprocent pa nuvaerende tidspunkt
(25%), end medarbejderen vil have pa pensionstidspunktet. Ved indbetaling pa en
fradragsberettiget pensionsordning er den skattemaessige veerdi af fradraget i dag
saledes 25%, mens medarbejderen risikerer at skulle betale en hgjere skattesats pa
pensionstidspunktet.
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Veelger medarbejderen for eksempel i stedet at oprette en § 53 A-ordning efter
pensionsbeskatningsloven og indbetale til denne, vil medarbejderen betale 25% i skat
af sine pensionsindbetalinger i dag, men til gengeeld er udbetalingerne fra ordningen
skattefri.

Veelger medarbejderen at indbetale til en fradragsberettiget ordning er der med den
nye graensegaengeraftale mellem Danmark og Sverige abnet for, under visse
betingelser, at anerkende fradrag i dansk skat for indbetalinger til en svensk
pensionsordning, jf. nedenfor afsnit 9.1.

Medarbejderen vil ved kun at arbejde i Danmark som udgangspunkt veere omfattet af
dansk social sikring, hvilket for arbejdsgiver er favorabelt, jf. ovenfor afsnit 7.

8.4.1. Beskatning af fri bolig

Séafremt der stilles fri bolig til radighed til den udsendte, vil der skulle ske beskatning
af den beregnede skattemaessige veerdi heraf. Se herom i afsnit 8.1.1.

Idet fri bolig er B-indkomst, beskattes den efter de almindelige skatteregler i
Danmark. Medarbejderens A-indkomst, herunder lgn og andre kontakte tillseg,
beskattes som beskrevet under 25%-ordningen, hvilket medfarer, at medarbejderen
oftest har meget lidt indkomst til beskatning under de almindelige skatteregler.
Konsekvensen af dette er, at medarbejderens personfradrag eliminerer det meste af
skatten pa den fri bolig, der i forvejen er fastsat til de favorable lave standardsatser.
Det er saledes ofte en god ide at give medarbejderen en arbejdsgiverbetalt fri bolig.

8.4.2. Beskatning af fri bil

Fri bil beskattes pa samme vilkar som lgnindkomst, det vil sige under 25%-ordningen.
Den skattemaessige veerdi beregnes som beskrevet ovenfor i afsnit 8.1.2.

9. @vrige relevante forhold

9.1. Pensionsbidrag under ophold i udlandet

Som skattemaessigt hjemmehgrende i Sverige vil pensionsbidrag til
fradragsberettigede svenske pensionsordninger fortsat veere undtaget fra beskatning
i Sverige under opholdet i Danmark.

Der er risiko for, at arbejdsgivers indbetalinger til en svensk pensionsordning vil blive
anset for yderligere skattepligtig indkomst i Danmark og dermed blive beskattet her,
hvis Danmark i falge ovenstadende har beskatningsretten til medarbejderens
lznindkomst. For sa vidt angar medarbejderens egne indbetalinger, er der ligeledes
risiko for, at disse ikke vil veere fradragsberettigede i Danmark.

De danske og svenske myndigheder har dog ved greensegeengeraftalen af 5.
december 2003 udvidet fradragsmulighederne i Danmark for pensionsbidrag til
svenske pensionsordninger omfattet af 28. eller 58. kap. i indkomstskatteloven
(1999:1229). De har ved denne aftale fastlagt, at bidrag til en
arbejdsgiveradministreret svensk pensionsordning ikke skal anses for skattepligtig i
Danmark, nar visse betingelser er opfyldt. Fradragsretten/skattefrineden er sledes
betinget af, at minimum 75% af medarbejderens samlede indkomst beskattes i
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Danmark, eller at medarbejderen allerede deltog i og bidrog til pensionsordningen,
inden medarbejderen flyttede til Danmark og blev hjemmehgrende i Danmark.

Hvis betingelserne i greensegeengeraftalen ikke opfyldes, og medarbejderen hermed
ikke far fradragsret/skattefrihed for bidrag til en svensk pensionsordning, samt
safremt der ikke er nogen Ignindkomst til beskatning i Sverige under opholdet i
Danmark, vil medarbejderen ikke kunne udnytte sin fradragsret i Sverige af
indbetalinger pa en svensk pensionsordning fra enten arbejdsgiver eller
medarbejderen selv.

| dette tilfeelde bgr det overvejes, om det fortsat er favorabelt at foretage indbetalinger
pa en svensk pension. Dette skyldes, at udbetalinger fra en svensk pensionsordning
som hovedregel vil veere skattepligtig i Sverige ved udbetalingen. Hvis
medarbejderen ikke har faet fradrag ved indbetalingerne, svarer det til, at
medarbejderen bliver beskattet to gange af den samme indkomst

En anden mulighed er, at der oprettes en dansk pensionsordning, der opfylder
kravene til fradragsret i Danmark, hvorved der givers fradrag i den dansk beskattede
indkomst for svel medarbejderens egne indbetalinger savel som bortseelsesret for
arbejdsgivers indbetalinger.

9.2. Udbetaling af skattefri godtggrelse mm.

Det er i forbindelse med en medarbejders udsendelse til Danmark muligt for
arbejdsgiveren at betale en reekke af medarbejderens udgifter, som er forbundet med
udsendelsen, uden at medarbejderen skal betale skat heraf.

Blandt andet er det muligt under visse betingelser at daekke medarbejderens
transport og logiomkostninger, nar dette vedrgrer en midlertidig udsendelse til
Danmark af maksimalt 2-3 ars varighed.

Det er desuden muligt at udbetale skattefri godtgarelse til daekning af forggede
leveomkostninger.

9.2.1. Godtggrelse for forggede leveomkostninger

Hvis medarbejderen udsendes midlertidigt til Danmark og overnatter i Danmark, kan
arbejdsgiveren udbetale skattefri godtggrelse for foragede leveomkostninger efter
fastsatte satser afhaengig af, hvilket land medarbejderen udsendes til.

Ved udsendelse til Danmark kan der udbetales SEK 607 pr. dag (2006).

Hvis godtgarelsen for forggede leveomkostninger udbetales med et hgjere belgb end
de fastsatte takster, anses forhgjelsen for skattepligtig indkomst for lanmodtageren.

Det skal bemaerkes, at safremt medarbejderen er skattepligtig i Danmark jeevnfar
ovenfor, vil godtggrelse eventuelt blive anset for at veere skattepligtig indkomst i
Danmark.
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10. Afslutning

Vi har i denne rapport forsggt at give arbejdstagere og arbejdsgivere omfattet af
NUAC-projektet et overblik over de skatte- og social sikringsmaessige muligheder og
konsekvenser, nar primeert privat ansatte svenske medarbejdere i kortere eller
leengere perioder udsendes til arbejde i Danmark.

Da vi er opmeerksomme p4, at mulighederne for beskatning er mange, har vi i de
falgende bilag forsagt at give en skematisk oversigt over konsekvenserne, for sa vidt
angar skat og social sikring ved et ophold i Danmark for medarbejdere ansat af et
svensk AB eller et dansk A/S. Se bilag 1 og bilag A.

| bilag 2 har vi til illustration estimeret omkostninger til social sikring for arbejdsgiver
og medarbejder, samt de skattemaessige konsekvenser ved de forskellige beskrevne
modeller. Vi har ved udarbejdelse af beregningerne taget udgangspunkt i en arlig
bruttoudgift pa henholdsvis DKK 300.000, DKK 500.000 og DKK 1.000.000.

For mere information se bilag 1-2 til Bilag 7.
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Bilag 1 til Bilag 7 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved arbejde i Danmark

Skattepligt i

Sverige

Danmark

Social sikret i

Sverige

Danmark

Konklusion

0-1 méaned

1-6 maneder

JA

NEJ

JA

NEJ

Fuld skattepligt til Sverige,
pga. fortsat bopeel. Skatte-

Forudsat at arbejdet
udfares for svensk

Sociale bidrag til Sverige.

Ej sociale bidrag i
Danmark, pga. svensk

Normal svensk
beskatning, dog mulighed

maessigt hjemmehgr i arbejdsgiver. social sikring. for godtgarelse eller
Sverige pga. kort fradrag jeevnfer afsnit 9.2.
varighed.

JA JA/NEJ JA/NEJ JA/NEJ

Fuld skattepligt til Sverige,
pga. fortsat bopeel. Skatte-
maessigt hjemmehgr i
Sverige pga. kort

Ja, hvis arbejdet udfares
for en dansk arbejdsgiver.
Beskatning kan ske som
normal beskatning,

Ja, safremt der ansgges
om fortsat at veere

omfattet af svensk social
sikring eller hvis arbejdet

Ja, ved permanent
anseettelse i Danmark
eller ved udsendelse, hvor
der ikke ansgges om

Der bortses i den svenske
skatteberegning for
lgnindkomst som
Danmark efter

varighed. beskatning som udfgres i bade Sverige og | social sikring fra Sverige. | dobbeltbeskatnings-
begreenset skattepligtig, Danmark og antal Sociale bidrag i Danmark, | overenskomsten har
som arbejdsudlejet eller overnatninger i Sverige sa&fremt medarbejderen beskatningsret til. Herved
efter 25%-ordningen. Se overstiger antal omfattes af dansk social bliver den samlede
herom i afsnittet om overnatninger i Danmark. | sikring. beskatning for aret ofte
beskatning i Danmark. lavere.
6-12
maneder JAINEJ JA JAINEJ JAINEJ
Fuld skattepligt til Sverige, | Ja. Beskatning kan ske Ja, safremt der ansgges Ja, ved permanent Der bortses i den svenske
ved fortsat bopeel i som normal beskatning, om fortsat at veere anseettelse i Danmark skatteberegning for
Sverige. Skattemaessigt begraenset beskatning, omfattet af svensk social eller ved udsendelse, hvor | Ignindkomst som
hjemmehgr i Sverige pga. | arbejdsudlejet eller efter sikring eller hvis arbejdet | der ikke ansgges om Danmark efter
kort varighed. 25%-ordningen. Se herom | udferes i bade Sverige og | social sikring fra Sverige. | dobbeltbeskatnings-
i afsnittet om beskatning i | Danmark og antal Sociale bidrag i Danmark, | overenskomsten har
Danmark. overnatninger i Sverige sa&fremt medarbejderen beskatningsret til. Herved
overstiger antal omfattes af dansk social bliver den samlede
overnatninger i Danmark. | sikring. beskatning for aret ofte
lavere. Safremt
skattepligten til Sverige
ophgrer, skal der ikke
betales skat af lgn i
Sverige, hvis der ikke
udfgres arbejde i Sverige.
12-36
maneder JAINEJ JA JAINEJ JAINEJ
Fuld skattepligt til Sverige, | Ja. Beskatning kan ske Ja, safremt der ansgges Ja, ved permanent Der bortses i den svenske
ved fortsat bopeel i som normal beskatning, om fortsat at veere anseettelse i Danmark skatteberegning for
Sverige. Skattemaessigt begraenset beskatning, omfattet af svensk social eller ved udsendelse, hvor | Ignindkomst som
hjemmehgar i Sverige, hvis | arbejdsudlejet eller efter sikring eller hvis arbejdet | der ikke ansgges om Danmark efter
livsinteresser er starst i 25%-ordningen. Se herom | udfgres i bade Sverige og | social sikring fra Sverige. | dobbeltbeskatningsoveren
Sverige. i afsnittet om beskatning i | Danmark og antal Sociale bidrag i Danmark, | skomsten har
Danmark. overnatninger i Sverige sa&fremt medarbejderen beskatningsret til. Safremt
overstiger antal omfattes af dansk social skattepligten til Sverige
overnatninger i Danmark. | sikring. ophgrer eller safremt
medarbejderen bliver
skattemeessigt hjemme-
hgrende i Danmark, skal
der ikke betales skat af
lan i Sverige, hvis der ikke
udfgres arbejde i Sverige.
mere end 36 JA/NEJ JA _ JA/NEJ JA/NEJ
maneder Fuld skattepligt til Sverige, | Ja. Beskatning kan ske Ja, safremt der ansgges Ja, ved permanent Der bortses i den svenske

ved fortsat bopeel i
Sverige. Skattemaessigt
hjemmehgr i Sverige, hvis
livsinteresser er starst i
Sverige.

som normal beskatning,
begraenset beskatning,
arbejdsudlejet eller efter
25%-ordningen. Se herom
i afsnittet om beskatning i
Danmark.

om fortsat at veere
omfattet af svensk social
sikring eller hvis arbejdet
udferes i bade Sverige og
Danmark og antal
overnatninger i Sverige
overstiger antal
overnatninger i Danmark.

anseettelse i Danmark
eller ved udsendelse, hvor
der ikke ansgges om
social sikring fra Sverige.
Sociale bidrag i Danmark,
safremt medarbejderen
omfattes af dansk social
sikring.

skatteberegning for
lgnindkomst som
Danmark efter
dobbeltbeskatnings-
overenskomsten har
beskatningsret til. Safremt
skattepligten til Sverige
opharer eller safremt
medarbejderen bliver
skattemaessigt hjemme-
hgrende i Danmark, skal
der ikke betales skat af
lgn i Sverige, hvis der ikke
udfgres arbejde i Sverige.
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1. Indledning

Denne rapport er udarbejdet med henblik pa at give et overblik over de skatte- og
socialsikringsmaessige muligheder og konsekvenser, som fglger af, at danske
medarbejdere i kortere eller laengere perioder eventuelt skal udfgre arbejde i Sverige
under NUAC-projektets nye struktur.

Det skal bemaerkes, at rapporten beskriver de skatte- og socialsikringsmaessige
hovedregler ved flytning af arbejdssted til Sverige, og at der derfor kan veere
specifikke forhold, som ikke er deekket af rapporten.

Den skattemaessige behandling i forbindelse med en medarbejders arbejdsophold i
Sverige varierer meget afhaengigt af opholdets varighed. Som falge heraf, har vi valgt
at opdele rapporten i fglgende afsnit:

e Kortvarige arbejdsophold (0-6 maneder)
e Arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed

e Laengerevarende og permanente arbejdsophold (mere end 1 ar)

Under de enkelte afsnit har vi redegjort for de skatte- og social sikringsmaessige
muligheder og konsekvenser af flytning af medarbejdere for sdvel medarbejder som
arbejdsgiver i henholdsvis Danmark og Sverige samt for fradragsmulighederne. Til
illustration er yderligere vedlagt konsekvensberegninger i forskellige situationer.

Reglerne gennemgaet i rapporten geelder for medarbejdere ansat af svenske AB'er
samt danske A/S'er og har saledes fokus pa Merger-scenariet, NUAC Skane-
scenariet og eventuelt Virtual Solution scenariet. Hvor relevant kommenteres reglerne
for offentligt ansatte ligeledes, idet disse regler afthaengig af de konkrete
omstaendigheder kan veere anderledes end reglerne for privat ansatte.

Rapporten er udarbejdet i foraret 2006 og bygger saledes pa lovgivning, praksis og
satser for 2006.

2. Generelt om skattepligtsforhold til Danmark under ophold i Sverige

Sa leenge medarbejderen er bosiddende i Danmark, vil medarbejderen vaere fuldt
skattepligtig til Danmark af sin globale indkomst og formue, dvs. indteegter fra savel
danske som udenlandske kilder.

For at fuld dansk skattepligt skal ophgre, skal medarbejderen og dennes eventuelle
aegtefeelle og bgrn opgive bopaelen i Danmark.

I henhold til geeldende praksis, vil medarbejderen blive anset for at have opgivet sin
bopeel, safremt medarbejderen i forbindelse med flytningen fra Danmark enten
seelger eller udlejer sin bolig uopsigeligt i mindst 3 ar fra udlejers side.

Uanset at medarbejderens fulde skattepligt til Danmark ikke ophgrer i forbindelse
med en udstationering til Sverige, er der ofte mulighed for helt eller delvist at fa
nedslag i den danske skat. Mulighederne afthaenger isaer af varigheden af
udsendelsen, og vil derfor blive beskrevet i de efterfglgende afsnit.
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Ophgr af fuld skattepligt til Danmark er tillige ikke ngdvendigvis ensbetydende med,
at medarbejderen helt kan undga at blive beskattet i Danmark, idet den fulde
skattepligt kan blive aflgst af begreaenset skattepligt til Danmark. Se herom i afsnittet
om laengerevarende og permanente arbejdsophold i Sverige.

3. Generelt vedr. skattepligtsforhold til Sverige

Selvom medarbejderen eventuelt fortsat er skattepligtig til Danmark i forbindelse med
en udsendelse til Sverige, kan medarbejderen tillige veere skattepligtig i Sverige.

Séafremt medarbejderen er skattepligtig i bade Danmark og Sverige, vil den nordiske
dobbeltbeskatningsaftale afgare, hvorledes skatten skal fordeles mellem de to lande.
Dette forhold afthaenger blandt andet af, hvem arbejdet udfgres for og varigheden af

opholdet i Sverige.

Skattepligt til Sverige indtreeder, safremt:

1. medarbejderen regelmaessigt opholder sig i Sverige i en periode pa seks maneder (fuld
skattepligt) eller,

2. medarbejderen er bosat i udlandet, for eksempel Danmark, og modtager indkomst fra en
svensk arbejdsgiver (begreenset skattepligt).

Ved ophold forstas som udgangspunkt dage med overnatning i Sverige. Safremt
antal overnatninger i Sverige malt over en seks maneders periode er mindre end to
regelmaessige overnatninger pr. uge, vil medarbejderen som udgangspunkt kun blive
anset for at veere begraenset skattepligtig til Sverige af indkomster fra svenske kilder.

4. Kortvarige arbejdsophold (0- 6 maneder)

Ved et kortvarigt arbejdsophold i Sverige kan der skelnes mellem 2 typer ophold:
e Enkeltstaende forretningsrejser i Sverige

o Udsendelser af mere en 1 uges varighed

4.1. Enkeltstdende forretningsrejser i Sverige

Enkeltstaende forretningsrejser i Sverige vil aldrig medfare, at medarbejderen bliver
skattepligtig i Sverige, forudsat at medarbejderen ikke af anden arsag er skattepligtig
i Sverige. Ved enkeltstaende forretningsrejser forstas rejser, der fortages i det danske
selskabs interesse som f.eks. deltagelse i konferencer, mgder og kursusophold.

Ved enkeltstaende forretningsrejser skal man saledes ikke foretage sig noget over for
myndighederne i hverken Sverige eller Danmark. Dette geelder i princippet uanset,
hvor mange ophold man har haft i Sverige i lgbet af et ar. Det vil dog eventuelt veere
muligt at fradrage udgifter, som relaterer sig til forretningsrejser, ligesom den danske
arbejdsgiver har mulighed for at udbetale skattefri godtgarelse for karsel, kost og logi.
Se herom i afsnit 9.2.
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4.2. Udsendelser af mere en 1 uges varighed

Det forudseettes, at den udsendte ved en kortvarig udsendelse til Sverige bibeholder
sin bopael i Danmark.

Den udsendte vil fortsat blive anset for at veere skattemaessigt hjemmehgrende i
Danmark, da opholdet i Sverige kun er kortvarigt. Dette geelder uanset, om den
udsendte i udsendelsesperioden kun opholder sig i Sverige. Se herom i afsnit 6.2.

Den udsendte vil som falge heraf fortsat veere skattepligtig til Danmark af sin globale
indkomst og formue. Lgnindkomst for arbejde udfart i Sverige vil saledes veere
skattepligtig indkomst i Danmark, uanset om denne udbetales af en dansk
arbejdsgiver eller af en arbejdsgiver i Sverige.

Hvorvidt, medarbejderen er skattepligtig af Ignindkomsten i Sverige, afheenger af, om
medarbejderen udfgrer arbejdet for en dansk eller en svensk arbejdsgiver.

Séafremt medarbejderen udsendes til Sverige og i udsendelsesperioden fortsat kun vil
udfare arbejde for en dansk arbejdsgiver og Ignnen fortsat udbetales af den danske
arbejdsgiver, vil medarbejderen ikke veere skattepligtig i Sverige af Ignindkomsten for
arbejde udfart i Sverige. Dette er dog forudsat, at opholdet i Sverige ikke overstiger
183 dage i en Igbende 12-maneders periode. Beskatningen fglger i dette tilfeelde de i
afsnit 4.1 beskrevne regler.

Hvis medarbejderen derimod udsendes til Sverige for at udfgre arbejde for en svensk
arbejdsgiver i Sverige, vil medarbejderen imidlertid veere skattepligtig af lgnindkomst i
Sverige fra fagrste dag, idet der er tale om lgn fra en svensk arbejdsgiver for arbejde
udfaert i Sverige. Danmark vil herefter give lempelse i medarbejderens danske skat,
for den del af indkomsten, der er beskattet i Sverige jeevnfar den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst.

Lempelsen i den danske skat kan ske efter 2 forskellige principper:
lempelse efter creditmetoden

lempelse efter exemptionsmetoden

Safremt medarbejderen er omfattet af det sociale sikringssystem i Danmark, vil
lempelsen ske efter creditmetoden, hvilket betyder, at medarbejderen far et fradrag i
den danske skat, svarende til faktisk betalt skat i Sverige. Medarbejderens samlede
skat vil sdledes veere uaendret i forhold til en normal dansk beskatning.
Medarbejderen skal fortsat betale arbejdsmarkedsbidrag af sin lgnindkomst for
arbejde udfart i Sverige, idet lgnindkomst fra en udenlandsk arbejdsgiver for arbejde
udfart i udlandet er arbejdsmarkedsbidragspligtigt for fuldt skattepligtige personer, der
er omfattet af dansk social sikring. Se herom i afsnit 7. Det vil desuden vaere muligt at
fradrag udgifter, som relaterer sig til udsendelsen, ligesom arbejdsgiver har mulighed
for at udbetale skattefri godtgarelse for karsel, kost og logi. Se herom i afsnit 9.2.

Safremt medarbejderen er omfattet af det sociale sikringssystem i Sverige, vil
lempelsen ske efter exemptionsmetoden, hvilket betyder, at medarbejderen far et
forholdsmaessigt nedslag i den beregnede danske skat svarende til den del af den
danske skat, der falder pa den svenske lgnindkomst. Den i Sverige betalte skat vil
saledes veere en endelig skat af den del af medarbejderens Ignindkomst, der
vedrgrer arbejde udfart i Sverige.
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| stedet for at anvende lempelsesreglerne i en dobbeltbeskatningsoverenskomst, kan
medarbejderen ved udsendelser af mindst 6 maneders varighed anvende
Ligningslovens 8 33 A. Ligningslovens § 33 A er beskrevet i afsnittet om
arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed.

Séafremt medarbejderen i perioden arbejder i bade Danmark og Sverige for en svensk
arbejdsgiver, og arbejdet udfart i Sverige udgar mere end 50% af det samlede
arbejde, sa skal hele Ignindkomsten beskattes i Sverige, jf. graensegaengeraftalen
mellem Danmark og Sverige af 5. december 2003. Dette er dog forudsat, at arbejde
udfart i Danmark er fra medarbejderens egen bolig eller pa tjenesterejse eller
lignende.

5. Arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed

Ved en udsendelse pa mellem 6 og 12 maneder til Sverige, vil medarbejderen fortsat
veere fuldt skattepligtig til Danmark, idet det forudseettes, at den udsendte bibeholder
sin bopeel i Danmark.

| s& fald vil medarbejderen tillige blive anset for at vaere skattemaessigt
hjemmehgrende i Danmark, idet det fglger af praksis, at det ikke er muligt at blive
skattemaessigt hjemmehgrende i et andet land ved en udsendelse pa mindre end 1
ar. Danmark kan som udgangspunkt beskatte medarbejderens globale indkomst og
formue. Lgnindkomst for arbejde udfart i Sverige vil saledes tillige veere skattepligtig
indkomst i Danmark.

Sverige har jeevnfgr den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst ret til at beskatte
medarbejderens Ignindkomst for arbejde udfert i Sverige, safremt dette udfares for en
svensk arbejdsgiver, eller safremt opholdet overstiger 183 dage i en Igbende 12-
maneders periode.

Som neevnt i foregaende afsnit, vil den udsendte ved anvendelse af den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst fa nedslag pa den danske selvangivelse ved
creditmetoden eller ved exemptionsmetoden. Lempelsesmetoden afhaenger af, om
den udsendte er socialt sikret i Danmark eller i Sverige under udsendelsen.

Ved fortsat daekning af det danske sociale sikringssystem (se herom i afsnit 7), vil
lempelsen ske efter creditmetoden, hvorved den samlede skat vil veere usendret i
forhold til en normal dansk beskatning. Der skal fortsat betales arbejdsmarkedsbidrag
pa 8% af lgnindkomsten for arbejde udfart i Sverige, idet lgnindkomst fra en
udenlandsk arbejdsgiver er arbejdsmarkedsbidragspligtigt for fuldt skattepligtige
personer, der er omfattet af dansk social sikring. Det vil veere muligt at fradrage
udgifter, som relaterer sig til udsendelsen, ligesom arbejdsgiver har mulighed for at
udbetale skattefri godtgarelse for karsel, kost og logi. Se herom i afsnit 9.2.

Safremt den udsendte omfattes af det sociale sikringssystem i Sverige, vil lempelsen
ske efter exemptionsmetoden, hvilket betyder, at der gives et forholdsmaessigt
nedslag i den beregnede danske skat svarende til den del af den danske skat, der
falder pa den svenske Ignindkomst. Den i Sverige betalte skat, vil sdledes veere en
endelig skat af den del af medarbejderens Ignindkomst, der vedrgrer arbejde udfart i
Sverige.
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Safremt opholdet i Sverige overstiger 6 maneder, men antal dage i Sverige ikke
overstiger 183 dage, f.eks. som fglge af ferie mm. i Danmark, kan det have
betydning, om arbejdet udfares for en svensk eller en dansk arbejdsgiver. Udfagres
arbejdet for en svensk arbejdsgiver har Sverige i overensstemmelse med
dobbeltbeskatningsoverenskomsten beskatningsretten til Ianindkomst for arbejde
udfart i Sverige. Dansk skattelempelse kan i denne situation muligvis opnas som hel
lempelse i den danske skat efter Ligningslovens 8 33 A, der er en intern dansk
lempelsesregel. Se herom i afsnit 5.

Hvis antal dage i Sverige overstiger 183 dage inden for en 12 maneders periode, har
det ikke nogen betydning, om arbejdet udfares for en dansk eller en svensk
arbejdsgiver.

Det kan fortsat veere en fordel at anvende Ligningslovens § 33 A, i stedet for
lempelsesreglerne i den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst, idet den
udsendte efter denne regel vil kunne fa lempelse i den danske skat efter
exemptionsmetoden, uanset at medarbejderen er omfattet af dansk social sikring.
Medarbejderen kan saledes undga de hgje sociale bidrag i Sverige, samtidig med at
medarbejderen ikke betaler skat i Danmark af arbejde udfart i Sverige.

Safremt medarbejderen i perioden arbejder i bade Danmark og Sverige for en svensk
arbejdsgiver, og arbejde udfart i Sverige udgar mere end 50% af det samlede
arbejde, sa skal hele Ignindkomsten beskattes i Sverige, jf. graensegaengeraftalen
mellem Danmark og Sverige af 5. december 2003. Dette er dog forudsat, at arbejdet
udfgrt i Danmark er fra medarbejderens egen bolig eller pa tienesterejse eller
lignende.

5.1. Anvendelse af Ligningslovens § 33A

Ligningslovens 8§ 33A indeholder en bestemmelse om fritagelse for beskatning i
Danmark af lgnindkomst erhvervet under ophold i udlandet.

Betingelserne for at opna lempelse efter denne bestemmelse er faglgende:
e medarbejderen er fuldt skattepligtig til Danmark,

e opholdet i udlandet skal have en varighed af mindst 6 maneder uden anden
afbrydelse af opholdet end ferie eller lignende af sammenlagt varighed pa hgjst 42
dage i Danmark.

Opholdet kan pabegyndes pa et hvilket som helst tidspunkt inden for et indkomstar.

Opholdet i Danmark m& som naevnt maksimalt udgare 42 dage, hvilket svarer til, at
den udsendte maksimalt ma opholde sig i Danmark i gennemsnitlig 7 dage pr. maned
inden for en rullende 6 maneders periode.

Det skal bemaerkes, at ogsa brudte dggn skal medregnes ved opgarelsen af opholdet
i Danmark. Dette betyder, at hvis den udsendte f.eks. ankommer til Danmark fredag
kl. 18.00 og rejser ud igen mandag kl. 8.00, vil der veere tale om et 4-dages ophold i
Danmark. Ufrivillige ophold i Danmark, f.eks. forarsaget af sygdom eller lignende, vil
ogsa blive medregnet. Ligeledes vil evt. ophold i Danmark i forbindelse med
rapportering eller lignende blive medregnet.
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Vi skal ggre opmaerksom pa, at ophold i Danmark kun ma have karakter af
ngdvendigt arbejde i forbindelse med medarbejderens arbejde i Sverige, ferie eller
lignende.

Safremt medarbejderen opholder sig i Danmark i forbindelse med rapportering eller
lignende, vil den del af indkomsten, som vedrgrer dette arbejde, ikke kunne
medregnes i den lempelsesberettigede indkomst.

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa, at Ligningslovens § 33A ikke kan anvendes,
hvis medarbejderen under sit ophold i Sverige samtidig udfgrer arbejde i Danmark,
der ikke er ngdvendigt og i direkte forbindelse med udlandsopholdet.

Det pahviler den udsendte at pase, at betingelserne for at opna nedslag efter
Ligningslovens § 33A overholdes. Medarbejderen méa saledes over for de danske
skattemyndigheder kunne godtggare opholdets varighed og overholdelse af 42-dages
reglen.

Selve opholdets varighed (mindst 6 maneder) kan umiddelbart dokumenteres ved
hjeelp af medarbejderens anseettelseskontrakt eller eventuelt "udenlandske”
lonsedler.

Med hensyn til overholdelse af 42-dages reglen anbefaler vi, at medarbejderen ngje
forer regnskab med det antal dage, medarbejderen opholder sig i Danmark, f.eks.
ved indtegning i kalender, samt ved at gemme diverse bilag i form af flybilletter m.v.,
der kan dokumentere ind- og udrejse til/fra Danmark.

Lempelsesmetoden i henhold til Ligningsloven er exemption. Dvs. at Ignindkomst
optjent for arbejde i Sverige, skal medregnes i den danske skattepligtige indkomst.
Herefter gives der et forholdsmaessigt nedslag i den beregnede skat svarende til
enten hele eller det halve af den danske skat, der falder pa den udenlandske
lgnindkomst.

Nar medarbejderen opfylder ovenstaende betingelser, har det hernaest betydning,
hvilket af de to lande der har beskatningsretten til Isnindkomsten i overensstemmelse
med den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst.

Sverige har i henhold til dobbeltbeskatningsoverenskomsten beskatningsretten til
lznindkomsten, safremt opholdet i Sverige overstiger 183 dage i en lgbende 12-
maneders periode, eller safremt medarbejderen udfarer arbejdet for en svensk
arbejdsgiver. Medarbejderen vil sdledes i Danmark vaere berettiget til fuld lempelse
efter Ligningslovens 8§ 33 A, stk. 1.

Safremt antal dage i Sverige ikke overstiger 183 dage, og safremt medarbejderen
kan anses for at have en dansk arbejdsgiver under udsendelsen, vil det veere muligt
at undga skattepligt til Sverige. Safremt betingelserne for lempelse efter
Ligningslovens § 33A er opfyldt, vil medarbejderen kunne opna halv lempelse i den
danske skat.

Der skal ikke sgges om lempelse i henhold til Ligningslovens § 33A. Reglen
anvendes i forbindelse med udarbejdelse af forskudsopggrelsen og selvangivelsen.
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5.2. Begreaensninger for offentligt ansatte

Der er visse begraensninger i muligheden for at anvende Ligningslovens § 33A for
medarbejdere udsendt af staten eller anden offentlig myndighed.

Modtager medarbejderen saledes under udsendelsen skattefri udetillaeg eller andre
lignende ydelser, der tjener til deekning af merudgiften ved arbejdet i udlandet, s& kan
medarbejderen ikke anvende LL § 33A.

Ligningslovens § 33A kan ligeledes ikke anvendes, hvis medarbejderen under
udsendelsen modtager skattefri rejsegodtggrelse, eller hvis medarbejderens Ign er
fastsat i henhold til en kollektiv aftale, hvoraf det ikke fremgar, at Ilgnnen er fastsat
under hensyntagen til lempelse efter LL § 33A.

Er lgnnen aftalt individuelt mellem arbejdsgiver og arbejdstager, og er de andre
betingelser opfyldt, sa kan Ligningslovens § 33A anvendes.

6. Leengerevarende og permanente arbejdsophold (mere end 1 ar)

Ved en udsendelse for en laengere periode til en svensk arbejdsgiver eller ved en
permanent ansaettelse ved en svensk arbejdsgiver, er det afggrende, om den
anseette bevarer sin bolig i Danmark.

For at fuld dansk skattepligt skal ophgre, ma personen ikke have bopeel til radighed i
Danmark.

| henhold til geeldende praksis vil en person blive anset for at have opgivet din bopael,
safremt personen i forbindelse med flytningen fra Danmark enten szelger eller udlejer
sin bolig uopsigeligt i mindst 3 ar fra udlejeres side.

Det vil dog normalt blive accepteret, at den fulde skattepligtigt til Danmark ophgarer,
safremt boligen i Danmark szettes til salg hos en ejendomsmaegler, og safremt
boligen samtidig med fraflytningen til udlandet tammes for alt privat indbo. | sa fald
anbefales det, at medarbejderen overdrager ngglen til ejerboligen til
ejendomsmazegleren, sa medarbejderen pa denne vis er afskaret fra at benytte
boligen i Danmark.

Uanset at den fulde skattepligt til Danmark ikke ophgrer i forbindelse med en
udstationering til Sverige, er der ofte mulighed for helt eller delvist at fa nedslag i den
danske skat.

Ophgr af fuld skattepligt til Danmark er tillige ikke ngdvendigvis ensbetydende med,

at medarbejderen helt kan undga at blive beskattet i Danmark, idet den fulde
skattepligt kan blive aflgst af begreenset skattepligt til Danmark.

6.1. Skattepligt til Danmark efter flytning til Sverige — begreenset skattepligt

Nar medarbejderen ikke er fuldt skattepligtig til Danmark, kan medarbejderen i visse
situationer blive begreenset skattepligtig til Danmark.
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Begraenset skattepligt til Danmark foreligger, nar en person, der ikke er fuldt
skattepligtig til Danmark (jeevnfar ovenfor), har indteegter fra danske kilder, f.eks.
aktieudbytte fra danske aktier eller ejer fast ejendom i Danmark.

Herudover vil lgn - for arbejde udfart i Danmark for en dansk arbejdsgiver - veere
omfattet. Der vil sdledes opsta begraenset skattepligt af lgnindkomst for arbejde
udfert i Danmark, safremt en medarbejder, hvis fulde skattepligt til Danmark er
ophgrt, skal udfgre arbejde for en dansk arbejdsgiver.

Som begreenset skattepligtig til Danmark skal der i skatteberegningen kun medtages
de indteegter, der begrunder skattepligten, og i denne indkomst kan der som
udgangspunkt kun fradrages udgifter i det omfang, de vedrgrer disse indteegter.

Ejendomme i Danmark er som naevnt ogsa omfattet af begreenset skattepligt til
Danmark. Dette betyder, at der er pligt til at betale ejendomsskat og
ejendomsveerdiskat under opholdet i Sverige.

Som neevnt tidligere kan en person, der er begraenset skattepligtig som
udgangspunkt alene fratreekke udgifter, der kan henfgres til indkomst, der er omfattet
af den begraensede skattepligt.

Dette betyder, at der ikke gives fradrag i den skattepligtige indkomst for bidrag til
privattegnet pensionsordning, bidrag til A-kasse og efterlgnsbidrag, gaver til
foreninger, underholdsbidrag og bgrnebidrag.

Som begraenset skattepligtig til Danmark kan der kun opnas personfradrag, safremt
den begraensede skattepligt omfatter visse indkomster eksempelvis Ignindteegt, der
er skattepligtig til Danmark. Er medarbejderen kun begraenset skattepligtig til
Danmark i en del af et indkomstar, gives der ikke personfradrag.

Der er dog i foraret 2006 fremsat lovforslag om at give savel personfradrag ved
begraenset skattepligt i mindre end et ar som at tillade fradrag for bidrag til A-kasse.
Hvis lovforslaget bliver vedtaget i sin nuvaerende form, vil det have virkning fra 1.
januar 2006.

Endelig skal det naevnes, at der fortsat er pligt til at indgive selvangivelse som
begraenset skattepligtig til Danmark, hvis medarbejderen har indteegter fra danske
kilder, som er omfattet af begraenset skattepligt.

6.2. Fortsat fuld skattepligt til Danmark med anvendelse af den nordiske
dobbeltbeskatningsoverenskomst

Medarbejderen, der udsendes til arbejde i Sverige for en svensk arbejdsgiver, vil
forsat veere fuldt skattepligtig til Danmark, safremt den udsendte bibeholder sin bopael
i Danmark, og safremt denne ikke udlejes uopsigeligt i mindst 3 ar.

Dette betyder, at den udsendte som udgangspunkt skal medregne indkomst optjent
under opholdet i Sverige i den danske indkomstopggrelse, og at der skal indgives en
dansk selvangivelse under opholdet i Sverige.

Da det ma forventes, at den udsendte tillige vil have en bolig til radighed i Sverige, og
da opholdet i Sverige i gvrigt overstiger 6 maneder, vil den udsendte ligeledes veere
skattepligtig i Sverige.
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A 0N

Danmark har indgaet en dobbeltbeskatningsoverenskomst med Sverige, pa grundlag
af hvilken det afggres, hvilket af de to lande der har ret til at beskatte indkomster,
safremt medarbejderen har bolig til radighed i begge lande.

Det folger af dobbeltbeskatningsoverenskomsten, at det land, hvor medarbejderen
anses for skattemeessigt hjemmehgrende, kaldet domicillandet, som udgangspunkt
har ret til at beskatte global indkomst og formue. Dette land skal give lempelse i den
beregnede skat i tilfaelde af dobbeltbeskatning. Det andet land kan kun beskatte
indkomster fra kilder i det pageeldende land, herefter kaldet kildelandet.

Ved anvendelse af dobbeltbeskatningsoverenskomsten skal det farst afgares, i
hvilket land den udsendte ma anses for skattemaessigt hjiemmehgrende. Dette
afgeres pa baggrund af fglgende forhold i den naevnte raekkefalge:

Hvor den udsendte har bopael?
Hvor den udsendte har sit "centrum for livsinteresser”?
Hvor den udsendte seedvanligvis opholder sig?

Hvor den udsendte har statsborgerskab?

Da den udsendte forventes at have bolig til radighed i begge lande, kan det ikke
herudfra bedgmmes, hvor medarbejderen skal anses for at veere skattemaessigt
hjemmehgrende. Det skal dog bemaerkes, at ophold pa hotel eller lignende efter
praksis ikke anses for at udggre en bopeel ved fastleeggelse af skattemaessigt
hjemsted.

Det er derfor ngdvendigt at fastlaegge, hvor centrum for livsinteresser ma anses at
veere, hvilket bedgmmes ud fra samlet veegtning af gkonomiske og personlige
interesser til henholdsvis Danmark og Sverige.

Det forhold, at medarbejderen har arbejdsindkomst og derved hovedparten af sin
samlede indkomst fra Sverige, taler for, at de gkonomiske interesser vejere tungere til
Sverige end til Danmark.

Ofte er det afggrende element, om den udsendtes familie bliver boende i Danmark,
eller om familien rejser med til Sverige. Det vil dog i hvert enkelt tilfeelde veere
ngdvendigt at fortage en konkret vurdering af den udsendtes faktiske forhold.

Det fglger af geeldende praksis, at et ophold i udlandet med en varighed pa mindre
end et ar ikke kan resultere i flytning af skattemaessigt hjemsted.

6.2.1. Skattemaessigt hjemmehgrende i Danmark

Som skattemaessig hjemmehgrende i Danmark, er Danmark overordnet set berettiget
til at gennemfgre den globale indkomstbeskatning i henhold til national lovgivning,
som beskrevet i afsnittet om arbejdsophold af 6 — 12 maneders varighed.

Sverige er herefter begraenset til at beskatte indkomst fra kilder i Sverige, og
Danmark skal give nedslag i den danske skat efter creditmetoden, safremt den
udsendte er socialt sikret i Danmark og efter exemptionsmetoden, safremt
medarbejderen er socialt sikret i Sverige. Se herom i afsnit 4.2.
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Safremt den udsendte er omfattet af dansk social sikring og dermed kun berettiget til
lempelse i den danske skat efter creditmetoden, vil det veere en fordel at anvende
Ligningslovens 8§ 33A, hvorved lempelsesmetoden aendres til exemption. Se mere
herom i afsnit 5.1

6.2.2. Skattemaessigt hjemmehgrende i Sverige

Som skattemaessigt hjemmehgrende i udlandet, kan Danmark alene beskatte
indkomst, som dobbeltbeskatningsoverenskomsten har givet Danmark saerskilt ret til.

Efter artikel 15 i den nordiske dobbeltbeskatningsoverenskomst skal lgn optjent for
arbejde udfart i Sverige, som udgangspunkt beskattes i arbejdsstaten, dvs. Sverige.
Danmark kan saledes ikke medtage indkomst optjent for arbejde udfart i Sverige til
beskatningsgrundlaget i Danmark.

En medarbejder, der udsendes til at arbejde i Sverige, og som herefter anses for at
veere skattemaessigt hiemmehgrende i Sverige, vil sdledes ikke skulle medregne sin
lgn for arbejde udfart i Sverige pa den danske selvangivelse.

Dette betyder, at den udsendte normalt vil have en skattebesparelse i det ar,
medarbejderen udsendes samt i det ar, hvor medarbejderen vender tilbage til
Danmark, forudsat at medarbejderen fortsat er fuldt skattepligtig til Danmark efter
interne danske skatteregler. Medarbejderen vil saledes have et helt ars personfradrag
til modregning i den danske Ignindkomst optjent inden udrejsen, ligesom den danske
lgnindkomst gennemsnitligt vil blive beskattet lavere, da en mindre procentdel vil blive
beskattet med topskat og mellemskat.

Eksempelvis kan naevnes, at en person med en arlig indkomst pa kr. 500.000, der
udsendes til Sverige fra den 1. juli 2006, vil have en skattebesparelse pa ca. kr. 20-
25.000 ved anvendelse af dobbeltbeskatningsoverenskomsten, sammenlignet med
lempelse efter Ligningslovens § 33A, hvor medarbejderen som tidligere beskrevet
skal medregne den udenlandske indkomst pa den danske selvangivelse, men
efterfalgende far lempelse.

Som skattemaessigt hjemmehgrende i udlandet skal medarbejderen veere
opmaerksom pa, at fradragsmulighederne i den danske indkomstopggarelse er
begraensede. Dette betyder, at der som udgangspunkt kun kan fradrages udgifter i
det omfang, de vedrgrer indteegter, som Danmark efter
dobbeltbeskatningsoverenskomsten har beskatningsret til.

Der kan ikke tages fradrag i den skattepligtige indkomst for bidrag til privattegnet
pensionsordning, fagligt kontingent, gaver til foreninger, underholdsbidrag og
bgrnebidrag med videre.

6.2. Specielle regler for offentligt ansatte

Der geelder specielle regler for offentligt ansatte medarbejdere, der udfarer arbejde i
et andet land end det land, hvor deres arbejdsgiver har hjemsted.

Dobbeltbeskatningsoverenskomsten mellem Danmark og Sverige har saledes for
offentligt ansatte fastlagt, at det som hovedregel er det land, hvorfra Ignindkomsten
udbetales, der har beskatningsretten til Isnindkomsten. En medarbejder ansat af
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Naviair vil sdledes som udgangspunkt veere skattepligtig til Danmark af arbejde udfart
fysisk i Sverige, nar medarbejderen far udbetalt sin lgn fra Danmark.

| forhold til fordelingen af beskatningsretten mellem Danmark og Sverige, |f.
dobbeltbeskatningsoverenskomsten, og spgrgsmalet om der er tale om en offentlig
ansat eller ej i overenskomstens forstand, kan der blandt andet lsegges vaegt pa
folgende:

e om institutionen er oprettet ved lov eller i henhold til lov, og at lovgivningen ma
forstas saledes, at institutionen er en offentlig forvaltningsmyndighed, eller

e om institutionen tildeles ressourcer (penge og personale) via driftsbevilling pa
statens finanslov eller via en bevilling pa de (amts) kommunale budgetter, hvor
bevillingen er opfart enten under overskriften "egne" institutioner eller underskriften
"andre offentlige myndigheder".

Hvis struktureendringerne medfgrer overgang til anseettelse i et A/B, vil arbejde og
udsendelser fra dette selskab dog som hovedregel skulle behandles efter de
almindelige regler beskrevet ovenfor. Disse regler vil som hovedregel ogsa skulle
anvendes, hvis med-arbejderens lgn med videre udbetales for arbejde i forbindelse
med en "erhvervsvirksomhed" af "privat tilsnit”, som Naviair og LFV/ANS driver
sammen.

Det skal her seerligt bemeerkes, at medarbejdere der i udgangspunkt er offentligt
ansatte efter en konkret vurdering af det endelige set-up kan blive omfattet af enten
de almindelige regler beskrevet ovenfor (helt eller delvist) eller alternativt af reglerne
for offentligt ansatte.

Hvis arbejdet udfgres i Sverige og medarbejderen har bopeel i Sverige samt enten er
svensk statsborger eller ikke er blevet hjemmehgrende i Sverige alene for at udfare
det pageeldende arbejde, sa har Sverige som udgangspunkt beskatningsretten til
lgnindkomst fra en offentlig arbejdsgiver.

7. Social sikring

Som det fremgar af ovenstaende, har det ofte afgarende betydning for den
skattemaessige behandling af lanindkomst, hvorvidt den udsendte omfattes af dansk
eller svensk social sikring.

7.1. Social sikring ved arbejde i Sverige

Hovedreglen i EF-forordning 1408/71 giver ydelses- og bidragsforpligtelserne til det
land, hvori arbejdet udfgres, hvilket vil veere Sverige.

Artikel 14 og 17 i EF-forordning 1408/71 giver mulighed for at fravige hovedreglen jf.
ovenfor, idet der kan sgges om tilladelse til at forblive omfattet af lovgivningen i en
anden medlemsstat end den, hvis lovgivning medarbejderen skulle have veeret
omfattet af. Myndighederne i Danmark og Sverige kan saledes i henhold til EF-
forordningen 1408/71 give tilladelse til, at medarbejderen omfattes af dansk social
sikring ved udsendelser af maksimalt 3 ars varighed. Det er en betingelse, at der er
tale om en midlertidig udsendelse, og at det danske anseaettelsesforhold bevares. Der
er saledes ikke muligt at fravige hovedreglen, safremt medarbejderen lokalansaettes
af en svensk arbejdsgiver.
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Safremt det gnskes, at medarbejderen fortsat skal veere omfattet af dansk social
sikring, skal Den Sociale Sikringsstyrelse ansgges om tilladelse til at forblive deekket i
det danske sociale system i udlandsperioden jf. art. 14 eller 17 i EF-forordning
1408/71. Dette gares ved at indsende en E101 blanket.

Det er en betingelse for dansk social deekning, at den danske arbejdsgiver fortsat
betaler ATP samt betaler til arbejdsskadeforsikring under opholdet i Sverige.

Da de sociale afgifter er veesentligt lavere i Danmark end i Sverige, vil det som
udgangspunkt bedst kunne svare sig at veere omfattet af dansk social sikring.

Ved arbejde i Sverige afhaenger lempelses-metoden i en dobbeltbeskatningssituation
jeevnfar ovenstdende af, om medarbejderen er omfattet af dansk eller svensk social
sikring. Det vil derfor i nogle tilfeelde kunne svare sig at veelge at veere omfattet af
svensk social sikring og dermed opna en lavere skat.

Er medarbejderen omfattet af dansk social sikring, skal medarbejderen primaert
anvende det sociale system i arbejdslandet. Imidlertid betyder den danske sociale
sikring, at medarbejderen kan benytte det danske sociale system, nar medarbejderen
i gvrigt af andre arsager opholder sig i Danmark.

Under dansk social deekning optjenes desuden anciennitet til folkepension og ATP-
pension i Danmark. Safremt medarbejderen omfattes af svensk social sikring, vil
medarbejderen i stedet optjene ret til pensionsydelser i Sverige, ligesom
medarbejderen i sa fald kan benytte det sociale system i Sverige, jf. afsnit 7.5.

Den sociale deekning omfatter normalt ogsa familiemedlemmer, safremt familien
veelger at boseette sig i Sverige under udsendelsen. Som familiemedlem anses
enhver person, der betegnes eller anerkendes som familiemedlem, eller betegnes
som hgrende til husstanden. Retten til dansk social deekning for familiemedlemmer
opharer, safremt den pagaeldende bliver selvsteendigt sikret. Dette betyder, at hvis
den udsendtes aegtefeelle tager arbejde i Sverige, vil denne ikke lsengere veere
omfattet af den udsendtes danske sociale deekning.

7.2. Social sikring ved arbejde i bade Danmark og Sverige

Safremt der pa regelmaessig basis skal udfares arbejde i Danmark og i Sverige i
udsendelsesperioden, vil den udsendte veere socialt sikret i det land, hvor personen
er bosat.

Safremt den udsendte har bolig i bAde Danmark og Sverige, vil personen blive anset
for at veere bosat i det land, hvor der overnattes mest.

Hvis den udsendte er bosat i Danmark og skal udfgre arbejde i bade Danmark og
Sverige, er det sdledes som udgangspunkt ikke muligt at blive omfattet af svensk
social sikring.

Der vil dog i seerlige tilfeelde kunne ansgges om dispensation herfor, safremt den
ansatte kun skal udfgre en del af arbejdet for sin svenske arbejdsgiver via sin bopael
i Danmark. Udfgres saledes mindst 50% af arbejdet i Sverige for en svensk
arbejdsgiver, kan der indsendes en ansggning til de sociale sikringsmyndigheder om
svensk social sikring, forudsat at arbejdet i Danmark primaert udfgres fra
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medarbejderens egen bolig og ikke fra en dansk arbejdsplads, som den svenske
arbejdsgiver har i Danmark.

7.3. Social sikring for offentligt ansatte

Offentligt ansatte medarbejdere er som hovedregel omfattet af det sociale
sikringssystem i det land, i hvis offentlige institution medarbejderen er ansat. Dette
geelder ogsa selvom arbejdet udfgres i et andet land. | vurderingen af om en
medarbejder er offentlig ansat i EF-forordningens forstand lsegges der blandt andet
veegt pa, om arbejdsgiveren efter lov om dagpenge ved sygdom eller fadsel betragtes
som en offentlig arbejdsgiver.

| en situation, hvor den danske arbejdsgiver i overensstemmelse med EF-
forordningen om social sikring kan klassificeres som en offentlig institution eller
hermed ligestillet, vil medarbejdere ansat af den danske arbejdsgiver saledes som
hovedregel fortsaette under dansk social sikring, selvom deres arbejde udfgres i
Sverige.

7.4. Hvornar kan det svare sig at veere social sikret i Sverige?

Safremt der opnas tilladelse i Sverige til fortsat social daekning fra Danmark under en
udsendelse til Sverige, vil der ikke skulle betales sociale bidrag i Sverige — hverken af
arbejdsgiver eller arbejdstager.

| overensstemmelse med dansk lovgivning skal der betales arbejdsmarkedsbidrag pa
8% af bruttolgnnen i Danmark, idet medarbejderen er omfattet af dansk social sikring,
og det forudseettes, at medarbejderen har bevaret sin fulde skattepligt til Danmark
efter intern dansk ret, jf. arbejdsmarkedsloven. Der skal ligeledes betales det seerlige
pensionstilleeg (SP), som dog for 2006-2007 er suspenderet.

Hvis medarbejderen har ophaevet sin fulde skattepligt til Danmark, dvs. hverken har
bolig til radighed eller leengere har ophold i Danmark, sé skal der ikke betales
arbejdsmarkedsbidrag (og SP-bidrag), selvom medarbejderen fortsat er omfattet af
dansk social sikring.

Yderligere skal der betales ATP, som for arbejdsgiveren udger DKK 162,60 pr.
maned og for medarbejderen udgegr DKK 81,30 pr. maned. Arbejdsgiver har desuden
nogle mindre udgifter til arbejdsskadeforsikring med videre, der pr. ar koster
arbejdsgiver omkring DKK 5.000.

Safremt den udsendte omfattes af svensk social sikring, skal der betales sociale
bidrag i Sverige. De svenske socialbidrag udger for medarbejderen 7% af den del af
bruttolgnnen, der ikke overstiger SEK 359.100, svarende til maksimalt SEK 25.100
pr. ar. Herudover skal den svenske arbejdsgiver betale 32,28% af den samlede
lgnindkomst til social sikring i Sverige.

Det vil sdledes medfare en vaesentlig udgift for arbejdsgiveren, safremt den udsendte
omfattes af svensk social sikring kontra dansk social sikring.

Samlet set vil det imidlertid i nogle tilfeelde kunne svare sig at lade sig omfatte af
svensk social sikring, idet lempelsesmetoden vedr. skat afhaenger af, om
medarbejderen er omfattet af dansk eller svensk social sikring.
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For hgjtlgnnede medarbejdere vil den gennemsnitligt skatteprocent af lgnindkomst
veere relativ hgj ved beskatning efter det danske skattesystem, som fglge af en
marginalskat pa 59%.

For medarbejdere med en arlig indkomst pa mere end ca. kr. 410.000, vil det derfor
samlet set veere en fordel at veelge at veere social sikret i Sverige, idet
medarbejderens skattebesparelse i Danmark opvejer arbejdsgivers merudgift til
sociale bidrag i Sverige. Dette forudseetter imidlertid, at den udsendte opfylder
betingelserne for at komme pa en seerlig 25%-beskatning i Sverige (SINK-
beskatning), som beskrevet i afsnittet om beskatning i Sverige (afsnit 8.2).

| eksemplet nedenfor har vi illustreret, hvorledes en hgijtlgnnet (arlig lgnudgift pa
DKK 1.000.000) medarbejder kan opna en hgjere nettolgn ved at lade sig omfatte af
social sikring i Sverige i forbindelse med en udsendelse p& 6 maneder:

Arbejdsgivers bidrag til social sikring 122.014 976
Bruttolgn 377.986 499.024
Samlet udgift for arbejdsgiveren, for 6 maneder 500.000 500.000
Bruttolgn 377.986 499.024
Medarbejders bidrag til social sikring* 0 (40.410)
Skat i Sverige, 25% (94.496) (124.756)
Skat i Danmark 0 (107.936)
Medarbejders nettolgn i perioden 283.490 225.922
Medarbejders skattebesparelse i perioden 57.568
Medarbejders skattebesparelse pr. maned 9.595

* Ved beskatning efter 25%-beskatningen i Sverige (SINK-beskatning) bortfalder
medarbejders bidrag til den svenske sociale sikring.

Ved beregning af ovenstadende skattebesparelse er skatteprocenterne anvendt for
2006 med udgangspunkt i Kgbenhavns kommunes skatteprocenter. Det er naturligvis
en forudseetning, at den udsendte og arbejdsgiveren indgar en aftalte om, at
bruttolannen nedseettes i udsendelsesperioden, saledes at den samlede udgift for
arbejdsgiveren er usendret.

Som tidligere neevnt er det for personer med deres primaere bopael i Danmark en
forudsaetning for at vaere social sikret i Sverige og dermed opna lempelse i den
danske skat for den del af medarbejderens indkomst, der forholdsmaessigt falder pa
den udenlandske indkomst, at arbejdet enten alene udfgres i Sverige, eller at der ved
arbejde i savel Danmark som Sverige opnas tilladelse til svensk social sikring fra de
social sikringsmyndigheder. Det er derimod ikke en forudsaetning, at den udsendte
har bolig til radighed i Sverige eller overnatter i Sverige.

Safremt den udsendte udfgrer en del af sit arbejde pa arbejdspladsen i Danmark
samt bor i Danmark, vil dette som udgangspunkt medfgre, at medarbejderen vil veere
omfattet af social sikring i Danmark. Som beskrevet ovenfor er det imidlertid tilladt at
udfgre en del af arbejdet fra den udsendtes bopeael i Danmark og samtidig veere
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omfattet af svensk social sikring. Det er i denne forbindelse afggrende, at arbejdet i
Danmark alene vedrgrer arbejde for en svensk arbejdsgiver, samt at mindst 50% af
arbejdet udfares i Sverige.

7.5. Forskelle i social sikring, herunder pension med videre

Om medarbejderen er omfattet af dansk eller svensk social sikring har betydning for
hvilket lands regler, der gar sig geeldende inden for fglgende omrader:

¢ A-dagpenge,

¢ dagpenge ved sygdom og fadsel.
e arbejdsskade,

o ATP,

e sygesikring,

¢ revalidering,

e bgrnetilskud,

o bgrnefamilieydelse,

o folkepension/fgrtidspension,

o efterlevnadspension.

For s& vidt angar pension, optjener medarbejderen ret til pension i henholdsvis
Danmark eller Sverige, alt efter hvis lands sociale sikring medarbejderen er omfattet
af.

Der optjenes saledes anciennitet til den danske folkepension i de ar, hvor
medarbejderen er omfattet af dansk social sikring, ogsa selvom medarbejderen ikke
bor i Danmark. Folkepensionen i Danmark udger ved fuldt grundbelgb DKK 58.032
(2006). Herudover er der mulighed for at fa et pensionstillaeg pa DKK 58.416 for
enlige og DKK 27.276 for gifte/samlevende.

For at fa den fulde pension udbetalt, skal medarbejderen have optjent anciennitet i
Danmark i 40 ar, efter at medarbejderen er fyldt 15 ar. Har medarbejderen optjent
anciennitet i mindre end 40 ar, sa nedseaettes pensionen svarende til forholdet mellem
anciennitetstiden og de 40 ar.

| de ar, hvor medarbejderen er omfattet af svensk social sikring, indbetales der via
arbejdsgivers bidrag til social sikring til en svensk pensionsordning for
medarbejderen. Bidraget til den svenske sociale pension udggr maksimalt cirka DKK
44.000 pr. ar (2006).

8. Skattepligt til Sverige

Beskatningen i Sverige afhaenger af, om medarbejderens ophold i Sverige varer mere
eller mindre end 6 maneder, samt om medarbejderen har bolig til rAdighed i Sverige,
eller pa anden made har veesentlig tilknytning til Sverige.
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Safremt medarbejderen ikke har bolig til radighed i Sverige, og safremt opholdet i
Sverige ikke overstiger 6 maneder, vil medarbejderen veere begraenset skattepligtig i
Sverige af sin Ignindkomst for arbejde udfert i Sverige. Som begraenset skattepligtig
til Sverige, kan Sverige kun beskatte indteegter fra svenske kilder, f.eks. Ign for
arbejdede udfart i Sverige for en svensk arbejdsgiver.

| Sverige vil lanindkomsten blive beskattet efter et af nedenstaende regelszet:
¢ Normal beskatning
¢ SINK-beskatning
o Ekspertbeskatning

Det er mest favorabelt at blive beskattet i henhold til SINK-beskatningsreglerne, og
normalbeskatning er den mindst favorable.

Safremt den udsendte fortsat er fuldt skattepligtig og skattemaessigt hjemmehgrende
i Danmark samt omfattet af dansk social sikring, har det dog ikke umiddelbart nogen
betydning for den endelige beskatning, om beskatningen sker med 25% eller om
medarbejderen beskattes efter ekspertreglen eller efter de normale regler for
beskatning i Sverige.

Dette skyldes at den udsendte, som beskrevet i de foregaende afsnit, kun kan opna
lempelse efter creditmetoden, safremt medarbejderen er omfattet af det sociale
sikringssystem i Danmark. Den samlede skat vil sdledes veere uaendret i forhold til en
normal dansk beskatning.

Er den udsendte imidlertid omfattet af det sociale sikringssystem i Sverige, vil
lempelsen ske efter exemptionsmetoden, hvorved den i Sverige betalte skat vil veere
en endelig skat af den del af medarbejderens Ignindkomst, der vedrgrer arbejde
udfart i Sverige.

Safremt den udsendtes fulde skattepligt til Danmark ophgrer i forbindelse med
udsendelsen til Sverige, eller medarbejderen bliver hjemmehgrende i Sverige, er det
ligeledes veesentligt, hvor meget skat der skal betales i Sverige.

Ud fra de rent skattemeessige konsekvenser, vil det ofte kunne svare sig at lade sig
beskatte efter reglerne om SINK-beskatning eller alternativt ekspertbeskatningen i

Sverige. | det efterfglgende har vi beskrevet forudseetningerne og konsekvenserne
ved de forskellige regelseet.

8.1. Normal beskatning

Det svenske skattesystem ligner pa mange mader det danske, idet der, for sa vidt
angar beskatning af indkomst, er tale om et progressiv beskatning.

Beskatning sker i gennemsnit med fglgende satser (ar 2006):

Lgnindkomst op til SEK 11.700 0%
Lanindkomst SEK 11.700 op til SEK 306.000 32%
Lanindkomst SEK 306.000 op til SEK 460.600 52%
Lanindkomst over SEK 460.600 57%
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8.1.1. Beskatning af fri bolig

Safremt der stilles fri bolig til radighed til den udsendte, vil der skulle ske beskatning
af den beregnede skattemaessige veerdi heraf. Veerdien beregnes dels i forhold til den
faktiske markedsleje og dels i forhold til antal kvadratmeter under hensyntagen til
beliggenheden.

Medarbejderen er saledes som udgangspunkt skattepligtig af den faktiske
markedsleje, hvorimod der ved opggrelse af grundlaget for sociale bidrag i Sverige
beregnes en fiktiv veerdi af ejendommen.

Den beregnede veerdi af fri bolig, der ligger til grund for arbejdsgivers bidrag til social
sikring i Sverige vil oftest veere vaesentligt lavere end den af arbejdsgiveren faktisk
betalte huslejeudgift, idet de fastsatte satser til beregning af veerdien er forholdsvis
lave. Veerdien afheenger desuden af, i hvilket omrade af Sverige boligen er
beliggende. Veerdien af en fri bolig i Goéteborg bliver beregnet med ca. SEK 71 pr. m2
pr. maned.

8.1.2. Beskatning af fri bil

Fri bil beskattes pa samme vilkar som Ignindkomst. Normalt vil det ikke veere seerligt
favorabelt at have fri bil, idet beskatningen heraf er relativt dyr, sammenlignet med
udgiften for at medarbejderen selv anskaffer en bil i Sverige.

Hvorvidt den udstationerede kan kgre i en svensk indregistreret bil, afhaenger af, hvor
den udsendte anses for at veere skattemaessigt hjemmehgrende. Se herom i afsnit
6.2. En i Danmark hjemmehgrende person skal som udgangspunkt have en dansk
indregistreret bil. Der er dog 5. april 2006 fremsat lovforslag om lempelse af dette
udgangspunkt for visse lgnmodtagere ansat af en svensk arbejdsgiver.

| Sverige beregnes den skattepligtige vaerdi af fri bil ud fra nyprisen pa bilen i Sverige,
hvorfor det ofte vil vaere en fordel af have fri bil stillet til radighed, safremt der er tale
om en i Danmark hjemmehgrende person. Dette forudseetter naturligvis, at personen
ikke betaler skat i Danmark af lgnindkomst for arbejde udfart i Sverige, dvs. at
forudsaetningerne i Ligningslovens 8§ 33A er opfyldt, eller at medarbejderen er socialt
sikret i Sverige under udsendelsen og hermed kan fa exemptionlempelse i Danmark.

Den skattepligtig vaerdi af fri bil bliver beregnet ud fra nyprisen pa bilen i Sverige. Ved
en bil, hvor nyprisen i Sverige er SEK 500.000, vil beskatningsgrundlaget udgare ca.
SEK 92.000. Herudover vil der ske en beskatning af medarbejderen, safremt
arbejdsgiveren daekker medarbejderens benzinudgifter ved privat karsel.

Der bgr fortages en konkret vurdering i det enkelte tilfeelde, idet andre faktorer som
arligt karselsbehov mm. har indflydelse pa, om det kan betale sig at have fri bil.

8.2. SINK beskatning

Under forudseetning af, at den udsendtes primaere bopael/hjemsted fortsat er i
Danmark under udsendelsen, og at den udsendte ikke overnatter regelmaessigt 2
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neetter om ugen i Sverige pr. lgbende 6 maneders periode, vil beskatning kunne ske
som begraenset skattepligtig i Sverige.

Denne form for beskatning kaldes i Sverige SINK (Sarskild inkomstskatt for
utomlands bosatte). Bestemmelsen betyder, at Ignindkomst kun bliver beskattet med
25%. De 25% er en bruttoskat, og der kan ikke tages nogen fradrag heri.

Uanset at den udsendte er deekket af svensk social sikring jeevnfar afsnit 7, er
medarbejderen ikke pligtig til at betale social bidrag i Sverige. Arbejdsgiveren er
imidlertid pligtig til at betale bidrag til social sikring i Sverige, svarende til 32,28% af
bruttolannen, medmindre den udsendte har ansggt om fortsat at veere omfattet af
dansk social sikring.

En begreenset skattepligtig person, som har faet tilladelse til beskatning efter SINK-
bestemmelserne, skal ikke indsende selvangivelse til de svenske skattemyndigheder
for den erhvervede Ignindkomst.

For at kunne opna beskatning i Sverige efter SINK-bestemmelserne, skal
medarbejderen have en godkendelse fra skattemyndighederne i Sverige.

Reglerne om 25% SINK beskatning er flere gange foreslaet eendret i Sverige uden
resultat. For nuvaerende er reglerne fortsat geeldende og eendringer forventes ikke
indenfor den naermeste fremtid.

8.2.1. Beskatning af fri bolig

Hvis arbejdet i Sverige alene er af tilfeeldig natur, vil der ikke ske beskatning af
eventuel veerdi af fri bolig, uanset at medarbejderen far stillet fri bolig til radighed i
Sverige.

Det skal dog bemaerkes, at den bolig, der stilles til radighed i Sverige, ikke
starrelsesmaessigt bar overstige den danske bolig, idet medarbejderens primaere
bolig fortsat skal veere i Danmark.

8.2.2. Beskatning af fri bil

Fri bil beskattes pa samme vilkar som Ignindkomst. Der vil saledes skulle svares skat
med 25% af den skattepligtige veerdi af fri bil. Se afsnit 8.1.2 vedr. beregning af den
skattemaessige veerdi.

8.3. Beskatning efter Ekspertordningen i Sverige

Safremt den udsendte ikke kan opfylde betingelserne for SINK-beskatning i Sverige,
vil medarbejderen som alternativ eventuelt kunne anvende regler om beskatning i
Sverige i henhold til Ekspertbeskatningsordningen.

Safremt medarbejderen er kvalificeret til beskatning i henhold til
Ekspertbeskatningsordningen, vil medarbejderen fa et nedslag i den skattepligtige
lznindkomst pa& 25%. Den resterende del af lgnindkomsten beskattes i Sverige pa
normale vilkar.
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Dog geelder det, at der ikke skal ske beskatning af eventuelt afholdte
flytteomkostninger, arbejdsgivers betaling af barns skolegang og 2 hjemrejser pr. ar.

Nedslaget pa de 25% geelder ogsa, for sa vidt angar sociale bidrag i Sverige, hvilket
betyder, at arbejdsgivers grundlag for beregning af svenske sociale afgifter bliver
nedsat med 25%.

Betingelser for beskatning efter ekspertreglen i Sverige:
e anseettelse sker som ekspert eller som ngglemedarbejder i virksomheden,
e anseettelse sker af en svensk arbejdsgiver,
o ekspertbeskatningen kan ikke finde sted for svenske statsborgere,
e medarbejderen ma ikke have veeret bosat i Sverige i de seneste 5 ar,

e ansaettelseskontrakten skal veere midlertidig pa max. 5 ar.
For sa vidt angar betingelsen om, at anseettelsen skal veere begraenset til maksimalt
5 ar, er det muligt at formulere kontrakten saledes, at der ved kontraktens udlgb er
mulighed for forleengelse.

Beskatning efter ekspertreglen skal godkendes af de svenske skattemyndigheder.
Der skal ansgges herom inden 3 maneder efter anseettelsens pabegyndelse.

Det skal imidlertid bemaerkes, at beskatning i henhold til ekspertordningen kun kan
ske i 3ar.

Er medarbejderen udsendt fra en dansk arbejdsgiver for at arbejde maksimalt 3 ar i
Sverige for en svensk arbejdsgiver, sa er det muligt at sege om, at medarbejderen
fortsat skal veere omfattet af dansk social sikring, samtidig med at medarbejderen

beskattes efter Ekspertbeskatningsordningen i Sverige. Dette medfgrer, at de hgje

sociale afgifter i Sverige spares, samtidig med at medarbejderen kun betaler svensk
skat af 75% af sin Ignindkomst.

8.3.1. Beskatning af fri bolig

Safremt der stilles fri bolig til radighed til den udsendte, vil der skulle ske beskatning
af den beregnede skattemeaessige veerdi heraf. Se herom i afsnit 8.1.1

Ved beskatning af fri bolig gives i gvrigt ogsa nedslag pa de 25%.

8.3.2. Beskatning af fri bil

Fri bil beskattes pa samme vilkar som Ignindkomst. Se herom i afsnit 8.1.2. Ved
beskatning af fri bil gives tillige nedslag i den skattepligtige veerdi pa 25%.

9. @vrige relevante forhold

9.1. Pensionsbidrag under ophold i udlandet
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Som skattemaessigt hjemmehgrende i Danmark vil pensionsbidrag til
fradragsberettigede danske pensionsordninger fortsat veere undtaget fra beskatning i
Danmark under opholdet i Sverige.

Der er en lille risiko for, at arbejdsgivers indbetalinger til en dansk pensionsordning vil
blive anset for yderligere skattepligtig indkomst i Sverige og dermed blive beskattet
her, hvis Sverige i falge ovenstaende har beskatningsretten til medarbejderens
lznindkomst. For sa vidt angar medarbejderens egne indbetalinger, er der ligeledes
en lille risiko for, at disse ikke vil veere fradragsberettigede i Sverige.

De danske og svenske myndigheder har dog ved greensegaengeraftalen af 5.
december 2003 udvidet fradragsmulighederne i Sverige yderligere for pensionsbidrag
til danske pensionsordninger omfattet af pensionsbeskatningslovens afsnit I. De har
ved denne aftale vedtaget, at bidrag til en arbejdsgiveradministreret dansk
pensionsordning ikke skal anses for skattepligtig i Sverige, nar visse betingelser er
opfyldt. Fradragsretten/skattefrineden er saledes betinget af, at minimum 75% af
medarbejderens samlede indkomst beskattes i Sverige, eller at medarbejderen
allerede deltog i og bidrog til pensionsordningen inden medarbejderen flyttede til
Sverige og blev hjemmehgrende i Sverige.

Hvis betingelserne i greensegeengeraftalen eller anden intern svensk ret ikke
opfyldes, og medarbejderen hermed ikke far fradragsret/skattefrihed for bidrag til en
dansk pensionsordning i Sverige, samt safremt der ikke er nogen lgnindkomst til
beskatning i Danmark under opholdet i Sverige, vil medarbejderen ikke kunne udnytte
sin fradragsret i Danmark af indbetalinger pa en dansk pensionsordning fra enten
arbejdsgiver eller medarbejderen selv.

| dette tilfeelde bgr det overvejes, om det forsat er favorabelt at foretage indbetalinger
pa en dansk pension. Dette skyldes, at udbetalinger fra en dansk pensionsordning
som hovedregel vil veere skattepligtig i Danmark ved udbetalingen. Hvis
medarbejderen ikke har faet fradrag ved indbetalingerne, svarer det til, at
medarbejderen bliver beskattet to gange af den samme indkomst

| sa fald kan det normalt anbefales, at pensionsordningen aendres i
udsendelsesperioden, saledes at denne ikke er skattebegunstiget jeevnfar
pensionsbeskatningslovens § 53 A.

En sadan pensionsordning er ikke skattebegunstiget i hverken Danmark eller
Sverige, hvilket vil sige, at der hverken er bortseelsesret for arbejdsgiverindbetalinger
eller fradragsret for medarbejders egne indbetalinger. Til gengeeld er
pensionsudbetalingerne ikke skattepligtige i hverken Danmark eller Sverige pa
udbetalingstidspunktet.

Ved denne lgsning kan medarbejderen endvidere opretholde muligheden for at haeve
pensionsordningen og derefter indskyde de opsparede midler til en fradragsberettiget
pensionsordning, nar medarbejderen vender tilbage til Danmark. Herved vil
medarbejderen pa dette tidspunkt fa fradrag for alle pensionsindbetalingerne, og i sa
fald vil pensionsindbetalingerne blive skattepligtige, nar de kommer til udbetaling ved
pensionering.

En anden mulighed er, at der oprettes en svensk pensionsordning, der opfylder
kravene til fradragsret i Sverige.
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9.2.U

9.2.1.

9.2.2.

Alternativt kan det overvejes at undlade at bidrage til en pensionsordning under
udlandsopholdet. | sa fald anbefales det, at man overvejer at opretholde eventuel
risikodeekning i henhold til policen.

dbetaling af skattefri godtggrelse mm.

Det er i forbindelse med en medarbejders udsendelse til Sverige muligt for
arbejdsgiveren at betale en reekke af medarbejderens udgifter, som er forbundet med
udsendelsen, uden at medarbejderen skal betale skat heraf.

Blandt andet er det muligt under visse betingelser at deekke medarbejderens
transport og flytteomkostninger, nar dette vedrarer en midlertidig udsendelse til
Sverige.

Det er desuden muligt at udbetale skattefri godtgarelse til deekning af
erhvervsmaessig karsel, kost og logi med mere eller alternativt for medarbejderen at
fa fradrag efter standard satserne beskrevet nedenfor.

Befordringsgodtggarelse

Der kan efter de danske regler udbetales skattefri befordringsgodtggrelse til
erhvervsmaessig karsel for de farste 60 arbejdsdages befordring inden for de
forudgaende 24 maneder mellem medarbejderens saedvanlig bopael og pageeldende
arbejdsplads.

Ligningsradet har fastsat fglgende satser for indkomstaret 2006:
e kgrsel indtil 20.000 km arligt: kr. 3,30 pr. km.
e karsel udover 20.000 km arligt: kr. 1,78 pr. km.

Det skal bemaerkes, at safremt medarbejderen er skattepligtig i Sverige jeevnfar
ovenfor, vil kerselsgodtggarelsen eventuelt blive anset for at veere skattepligtig
indkomst i Sverige.

Det er en forudsaetning for udbetaling af skattefri befordringsgodtgarelse, at
arbejdsgiveren fgrer kontrol med antallet af karte kilometer.

Godtggrelse for kost og logi

Til deekning af kost og andre smaforngdenheder samt logi ved erhvervsmaessige
rejser i udlandet er satserne for 2006:

e kost og smaforngdenheder kr. 417,00 pr. dagn og 1/24 af satsen pr. efterfglgende
time

e logikr. 179 pr. dggn

Stiller arbejdsgiveren fri fortaering til radighed for lanmodtageren, sker falgende
reduktion af satsen for kost og smaforngdenheder:

Morgenmad: 15% af satsen
Frokost: 30% af satsen
Middag: 30% af satsen
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Safremt rejseudgifterne deekkes af arbejdsgiveren efter regning, kan arbejdsgiveren
skattefrit udbetale rejsegodtggarelse med 25% af satsen, svarende til kr. 104,25 pr.
dagn. Det er ikke tilladt at modregne godtggrelsen i en forud aftalt bruttolgn.

Der kan alene udbetales skattefri rejsegodtgarelse, nar der er tale om en rejse med
overnatning, og safremt rejsen overstiger 24 timer. Skattefri rejsegodtgarelse er
endvidere betinget af, at en rejse er af midlertidig karakter, dvs. tidsbegraenset. Told-
og Skattestyrelsen har praeciseret, at et arbejdssted hgjst kan anses for at veere
midlertidigt i de farste 12 maneder i forhold til kostgodtggrelse. Der kan saledes kun
udbetales skattefri kostgodtgarelse i 12 maneder ved udsendelse til Sverige.

Der kan skattefrit udbetales godtgarelse for logi, safremt arbejdsgiveren ikke helt eller
delvist afholder medarbejderens udgift til logi. Udbetaling af skattefri godtgarelse til
deekning af medarbejderens udgifter til logi er ikke begraenset af begraensningen pa
de 12 maneder. Det er imidlertid en betingelse, at udsendelsen er af midlertidig
karakter.

Hvis godtggrelsen for kost og smaforngdenheder eller for logi udbetales med et
hgjere belgb end de fastsatte takster, anses hele belgbet for personlig indkomst for
lenmodtageren. Det geelder dog ikke, safremt arbejdsgiveren har fratrukket skat og
arbejdsmarkedsbidrag af det belgb, der overstiger satserne.

Arbejdsgiveren skal kontrollere, om betingelserne for at udbetale skattefri
rejsegodtggrelse er opfyldt, herunder antallet af erhvervsmaessige rejsedage.

10. Afslutning

Vi har i denne rapport forsggt at give arbejdsgivere og arbejdstagere omfattet af
NUAC-projektet et overblik over de skatte- og social sikringsmaessige muligheder og
konsekvenser, nar danske medarbejdere i kortere eller laengere perioder udsendes til
at arbejde i Sverige.

Da vi er opmaerksomme pa, at mulighederne for beskatning er mange, har vi i de
felgende bilag forsegt at give en skematisk oversigt over konsekvenserne, for sa vidt
angar skat og social sikring ved et ophold i Sverige for medarbejdere ansat af et
svensk AB eller et dansk A/S. Se bilag 1 og bilag A.

Vi har desuden forsggt at give et grafisk overblik over de skattemaessige
konsekvenser ved anvendelse af reglerne om SINK-beskatning i Sverige, samt ved
beskatning efter Ekspertordningen i Sverige. Se bilag 2 og 3. Der forudseettes i disse,
at lsnnen udbetales fra Sverige, samt at medarbejderen kun arbejder i Sverige.

| bilag 4 har vi til illustration estimeret omkostninger til social sikring for arbejdsgiver
0og medarbejder, samt de skattemaessige konsekvenser ved de forskellige modeller.
Vi har ved udarbejdelse af beregningerne taget udgangspunkt i en arlig bruttoudgift
pa henholdsvis DKK 300.000, DKK 500.000 og DKK 1.000.000.

For mere information se bilag 1-4 til Bilag 8.

Version: 01.00 / 21.02.2007 Appendix 9 - HR Aspects Page 210 of 218
Definition Phase Final Report



=LFV=

NUAC Programme

NALVILAIR

Bilag 1 til Bilag 8 til Appendix 9 Beskatningsforhold m.v. ved arbejde i Sverige

Skattepligt i Social sikret i
Danmark Sverige Danmark Sverige Konklusion
0-1 maned JA NEJ JA NEJ
Fuld skattepligt til DK, Forudsat at arbejdet AM-pligt i DK Ej sociale bidrag i Normal dansk beskatning, dog
pga. fortsat bopael. udfgres for dansk Sverige, pga. dansk mulighed for godtggarelse eller
Skatte- maessigt arbejdsgiver social sikring fradrag jeevnfer afsnit 9.2.
hjemmehgr i DK pga.
kort varighed.
1-6 maneder JA JAINEJ JAINEJ JAINEJ

Fuld skattepligt til DK,
pga. fortsat bopael.
Skatte- maessigt
hjemmehgr i DK pga.

Ja, hvis arbejdet
udfgres for en svensk
arbejdsgiver.
Beskatning kan ske

Ja, séfremt der
ansgges om fortsat at
veere omfattet af dansk
social sikring eller hvis

Ja, ved permanent
anseettelse i Sverige
eller ved udsendelse,
hvor der ikke ansgges

Ved social sikring fra DK gives
credit lempelse, hvorved endelig
skat svarer til normal dansk
beskatning, dog mulighed for

kort varighed. som normal arbejdet udferes i bade | om social sikring fra godtgarelse eller fradrag jeevnfar
beskatning, beskatning | DK og Sverige og antal | DK. Sociale bidrag i afsnit 9.2. Ved svensk social
efter Ekspertordningen | overnatninger i DK Sverige, safremt sikring gives exemptionlempelse,
eller efter reglerne om overstiger antal medarbejderen hvorved der ikke skal betales skat i
SINK beskatning. Se overnatninger i Sverige. | omfattes af svensk DK for arbejde udfert i Sverige.
herom i afsnittet om AM-pligt i DK, nar fuld social sikring
beskatning i Sverige skattepligt til DK og
samt bilag 2 og 3. social sikret fra DK.

6-12 méaneder JAINEJ JA JAINEJ JAINEJ

Fuld skattepligt til DK,
ved fortsat bopael i
Danmark og séfremt
denne ikke udlejes
uopsigeligt i mindst 3
ar. Skattemaessigt
hjemmehgr i DK pga.
kort varighed. Mulighed
for lempelse jeevnfar

Ja. Beskatning kan ske
som normal
beskatning, beskatning
efter Ekspertordningen
eller efter reglerne om
SINK beskatning. Se
herom i afsnittet om
beskatning i Sverige
samt bilag 2 og 3.

Ja, séfremt der
ansgges om fortsat at
veere omfattet af dansk
social sikring eller hvis
arbejdet udfgres i bade
DK og Sverige og antal
overnatninger i DK
overstiger antal

overnatninger i Sverige.

Ja, ved permanent
anseettelse i Sverige
eller ved udsendelse,
hvor der ikke ansgges
om social sikring fra
Danmark. Sociale
bidrag i Sverige,
safremt medarbejderen
omfattes af svensk

Ved social sikring fra Danmark
gives creditlempelse, hvorved
endelig skat svarer til normal dansk
beskatning, dog mulighed for
godtggrelse eller fradrag jeevnfar
afsnit 9.2. Ved svensk social
sikring eller ved anvendelse af
Ligningslovens § 33A gives
exemptionlempelse, hvorved der

Ligningslovens § 33A AM-pligt i DK, nar fuld social sikring ikke skal betales skat i Danmark
skattepligt til DK og for arbejde udfert i Sverige.
social sikret fra DK. Safremt skattepligten til Danmark
ophgrer, skal der ikke betales skat
i Danmark.
12-36 maneder JAINEJ JA JAINEJ JAINEJ

Fuld skattepligt til DK,
ved fortsat bopeel i
Danmark og safremt
denne ikke udlejes
uopsigeligt i mindst 3
ar. Skattemaessigt
hjemme-hgr i DK, hvis
livsinteresser er starst i
DK. Mulighed for

Ja. Beskatning kan ske
som normal
beskatning, beskatning
efter Ekspert-ordningen
eller efter reglerne om
SINK beskatning. Se
herom i afsnittet om
beskatning i Sverige
samt bilag 2 og 3.

Ja, safremt der
ansgges om fortsat at
veere omfattet af dansk
social sikring eller hvis
arbejdet udfgres i bade
DK og Sverige og antal
overnatninger i DK
overstiger antal

overnatninger i Sverige.

Ja, ved permanent
anseettelse i Sverige
eller ved udsendelse,
hvor der ikke ansgges
om social sikring fra
Danmark. Sociale
bidrag i Sverige,
safremt medarbejderen
omfattes af svensk

Ved social sikring fra Danmark
gives creditlempelse, hvorved
endelig skat svarer til normal dansk
beskatning, dog mulighed for
godtggrelse eller fradrag jeevnfar
afsnit 9.2. Ved svensk social
sikring eller ved anvendelse af
Ligningslovens § 33A gives
exemptionlempelse, hvorved der

mere end 36
maneder

lempelse jeevnfar AM-pligt i DK, nar fuld social sikring ikke skal betales skat i Danmark
Ligningslovens § 33A skattepligt til DK og for arbejde udfert i Sverige.
social sikret fra DK. Safremt skattepligten til Danmark
ophagrer eller safremt
medarbejderen bliver
skattemeessigt hjemme-hgrende i
Sverige, skal der ikke betales skat i
Danmark.
JAINEJ JA NEJ JAINEJ

Fuld skattepligt til DK,
ved fortsat bopael i
Danmark og safremt
denne ikke udlejes
uopsigeligt i mindst 3
&r. Skattemaessigt
hjemme-hgr i DK, hvis
livsinteresser er starst i
DK. Mulighed for
lempelse jeevnfar
Ligningslovens § 33A

Ja. Beskatning kan ske
som normal
beskatning, beskatning
efter Ekspert-ordningen
eller efter reglerne om
SINK beskatning. Se
herom i afsnittet om
beskatning i Sverige
samt bilag 2 og 3.

Nej, med mindre
arbejdet udfgres i bade
DK og Sverige og antal
overnatninger i DK
overstiger antal

overnatninger i Sverige.

AM-pligt i DK, nar fuld
skattepligt til DK og
social sikret fra DK.

Ja, med mindre
arbejdet udferes i bade
DK og Sverige og antal
overnatninger i DK
overstiger antal

overnatninger i Sverige.

Sociale bidrag i
Sverige, séfremt
medarbejderen
omfattes af svensk
social sikring

Ved social sikring fra Sverige eller
ved anvendelse af Ligningslovens
8 33A gives exemptionlempelse,
hvorved der ikke skal betales skat i
Danmark for arbejde udfert i
Sverige. Safremt skattepligten til
Danmark opherer eller s&fremt
medarbejderen bliver
skattemaessigt hjemme-hgrende i
Sverige, skal der ikke betales skat i
Danmark.
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Bilag 9 til Appendix 9 Oversigt over skat og social sikring i Merger-scenariet
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Bilag 10 til Appendix 9 Oversigt over skat og social sikring i NUAC Skane-scenariet
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Bilag 11 til Appendix 9 Oversigt over skat og social sikring i Virtual Solution-scenariet
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HR-arbejdsgruppen

26. januar 2006
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== NUAC Programme NAVIAIR
LUFTFARTSVERKET

Forord

Bakgrund

Under 2004 bildade styrgrupperna for NUAC och Skane projekten en partssammansatt
arbetsgrupp, som fick i uppdrag att gora en utredning inom Human Resource omradet.
Arbetsgruppens kommissorium framgar av bilaga 1.

Den 15 juni 2004 lamnades en slutrapport “NUAC-og Skane projekterna Personalmassige
forhold”.

NUAC Programmets definitionsfas startade upp under hésten 2005. NUAC Programme
Management Team beslutade att initiera aktiviteterna inom projektsparet HR-aspects enligt
féljande:

- Att bilda en arbetsgrupp bestaende av HR specialister fran Naviair och LFV

- Att ge gruppen i uppdrag att genomlysa den ursprungliga HR Rapporten fran 2004 for att
avgora om den kan anvandas som underlag i definitionsfasens HR arbete. Vid behov skulle
arbetsgruppen dessutom gora de uppdateringar i rapporten som kravdes.

HR Arbetsgrupp

HR arbetsgruppen har bestatt av:

Leif Hemstad LFV

Mette Bruun Naviair

Louise Hammerum Hvidberg Naviair
Lasse Hakansson LFV/ANS

Ewa Werneman LFV

Anette Hoyen Naviair

Evalott Ytterstrom LFV/ANS

Eva Hakansson NPMT (sammanhallande)

Dokument

Den ursprungliga HR rapporten ar nu uppdaterad och faststalld i en version 02.00.
26.01.2006.
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Nils Sprenger Stefan Hansson
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1. Indledning

a. HR-arbejdsgruppens nedseettelse og sammensaetning
Den 2. marts 2004 nedsatte styregrupperne for NUAC og Skane-projekterne en
HR-arbejdsgruppe med den opgave at foretage et udredningsarbejde pa Human
Resources omradet.

HR-arbejdsgruppen fik fglgende sammenseaetning:

Charlotte Elverdam, Naviair (formand)
Peter Faltsjo, Luftfartsverket (formand)

Lars Hakansson, Luftfartsverket
Mette Bruun, Naviair
Preben Gorm Jensen, Naviair

En repraesentant for hver af de personaleorganisationer, som deltager i
NUAC/Skane Referencegruppen:

Pernille Ladefoged, Naviair (Dansk Flyvelederforening)
Morgan Sundell, Naviair (Adm/teknik)

Ann-Marie Willberg, Luftfartsverket (ST Flygledning)
Gunnar Leffler, Luftfartsverket (SACO).

Michael Thomsen, Naviair har fungeret som arbejdsgruppens sekreteer.

b. HR-arbejdsgruppens kommissorium
HR-arbejdsgruppen fik til opgave,
at redeggre for danske henholdsvis svenske personalemaessige krav og bestem-
melser vedrgrende de aktiviteter, som planleegges iveerksat ved implementeringen

af NUAC og Skaneprojekterne,

at identificere relevante udestdende personalemaessige problemstillinger vedrg-
rende de to projekter, og

at afrapportere til NUAC Enlarged Steering Board

Kommissoriet fremgar af bilag 1.

c. HR-arbejdsgruppens virke

HR-arbejdsgruppen har afholdt 6 mgder.
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Peter Faltsjo, Luftfartsverket (i det folgende benaevnt LFV) aflagde rapport om HR-
arbejdsgruppens arbejde overfor Enlarged Steering Board Group pa et mgde den
19. april 2004. Charlotte Elverdam, Naviair aflagde rapport i samme forum den
24. maj 2004. P4 madet den 24. maj 2004 fik HR-arbejdsgruppen bevilget yderli-
gere 14 dage til faerdigggrelse af sin rapport, dvs. med frist til 15. juni 2004.

Advokat Anders Nordstrom deltog for og med LFV i et mgde den 21. april 2004 for
neermere at redeggre for den svenske retstilstand pa omradet vedrgrende virk-
somhedsoverdragelse.

Resultatet af HR-arbejdsgruppens arbejde er samlet i denne rapport.

Rapportens kapitel 2 indeholder en beskrivelse af forudsaetningerne for NUAC-
og Skaneprojekterne. HR-arbejdsgruppen har anvendt forudsaetningerne som
grundlag for sit samlede arbejde, herunder at udpege relevant lovgivning samt at
drage relevante konklusioner. Beskrivelsen er udarbejdet i samarbejde med hen-
holdsvis NUAC- og Skaneprojektet.

Rapportens kapitel 3 indeholder Naviair's sammenfattende beskrivelse af de
grundleeggende danske kriterier for overfgrsel og modtagelse af medarbejdere i
forbindelse med overdragelse af virksomhed eller dele heraf. Omradet er kompli-
ceret som fglge af, at Naviairs overenskomstansatte og tjenestemandsansatte
medarbejdere, er underlagt forskellig lovgivning i forbindelse med virksomheds-
overdragelse. En mere detaljeret beskrivelse af dette emne findes i bilag 2.

Rapportens kapitel 4 indeholder LFV’s sammenfattende beskrivelse af de grund-
leeggende svenske kriterier for overfgrsel og modtagelse af medarbejdere i forbin-
delse med overdragelse af virksomhed eller dele heraf. En mere detaljeret beskri-
velse af dette emne findes i bilag 3.

Rapportens kapitel 5 indeholder en sammenfattende beskrivelse af flyveleder-
nes ansaettelsesvilkar i henholdsvis Danmark og Sverige. En mere detaljeret be-
skrivelse af dette emne findes i bilag 4 (sammenligning af ansaettelsesvilkar Na-
viair / LFV), bilag 5 (udferlig beskrivelse af anseettelsesvilkar i Naviair) og bilag 6
(udferlig beskrivelse af anseettelsesvilkar i LFV).

Rapportens kapitel 6 indeholder en beskrivelse af de personalemaessige pro-
blemstillinger, som HR-arbejdsgruppen har identificeret pa baggrund af resultater-
ne i kapitlerne 2-5 med tilhgrende bilag.

Rapportens kapitel 7 indeholder HR-arbejdsgruppens overordnede rekomman-
dationer for fortsat arbejde.
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2. Forutsattningar

2.1. Forutsattningar for fortsatt bearbetning inom HR-arbetsgruppen
gallande NUAC projektet.

HR-arbetsgruppen redovisar foéljande 6vergripande férutsattningar som ligger
till grund for fortsatt arbete inom projekt NUAC:

1. Huvudsyftet med NUAC projektet ar att:
¢ Gemensamt med de nordiska landerna Sverige, Danmark, Norge och
Finland etablera en renodlad providerorganisation.
e Huvuduppgift ar att producera flygtrafiktjanst i det 6évre luftrummet dver
FL 285.

2. |Initialt blir NUAC AB en provider som utdvar flygtrafiktjanst éver FL 285 i
danskt och svenskt luftrum. NUAC AB skall vara konkurrenskraftig med han-
syn till:

o sakerhet
o effektivitet
o kostnader.

3. For ndrvarande deltar Finland och Norge inte aktivt i projektet.

4. Den produktion av flygtrafiktjdnst som i dag genomfors nationellt i det dvre
luftrummet o6ver FL 285 dvertas/6verfors till NUAC AB i samband den
planerade operationella driftsattningstidpunkten enligt pkt. 12 och 13 nedan.

5. NUAC bildas som ett svenskt aktiebolag (AB), enligt svensk lagstiftning. Bola-
get forvantas agas av LFV och Naviair.

6. En utgangspunkt for HR-arbetsgruppen &ar att agandeforhallanden mellan LFV
och Naviair i det nya bolaget (NUAC AB) forvantas vara 50/50.

7. NUAC AB skall dimensioneras utifrdn konkurrensmassiga forutsattningar utan
att ge avkall pa flygsakerhet. Bolaget skall i initialskedet inte sjalv ha
kompetenser inom alla funktioner. Detta for att ej suboptimera samt halla ner
den totala kostnadsnivan totalt sett for delagarna LFV och Naviair.
Dimensioneringen av NUAC AB ar annu ej faststalld men vi utgar i detta lage
utifran féljande preliminara behovsbild vilket innebar féljande antal
arsarbetare.

e Ca. 110 flygledare, ca. 18 Flight Data Operators (FDO) och ca. 10 Supervi-
sors (WS)

e Ca. 35 medarbetare inom stodomrade administration, operativ support och
ledning.

8. Vi utgar ifran att personal fran saval LFV som Naviair kommer att rekryteras
och eller dverforas till NUAC AB.

9. Verkstallande direktdr for NUAC AB rekryteras i sarskild ordning.

10. NUAC AB skall anvénda den infrastruktur (operativa system, utrustningar och
fastigheter) som i dag finns vid ATCC Malmé. LFV &ger den infrastruktur som
anvands. Det forvantas att LFV genom avtal svarar for drift och underhall av
operativa system, utrustningar och fastigheter.
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11.NUAC AB organiseras pa Sturup flygplats, dar saval ledning som produktion
utfors.

12. Operativ driftsattning av svensk luftrum i NUAC AB ar planlagt till 2005-11-24.
13. Operativ driftsattning av dansk luftrum i NUAC AB &r planlagt till 2006-02-16.
14. Operationella foérutsattningar:

De operationella forutsattningarna som i dag galler fér LFV och Naviair kommer
aven initialt att galla for NUAC AB.

2.2. Forudsaetninger for behandling af HR-spgrgsmal vedrgrende Skane-
projektet
For s& vidt angar Skane-projektet leegges felgende projekt-forudsaetninger til
grund:
1. Felgende opgaver overdrages fra LFV til Naviair:

e Varetagelse af tarnkontroltjeneste for Malmo Sturup Lufthavn;

e varetagelse af approach kontrol til Malmé Sturup Lufthavn samt omrade-
kontroltjenesten i dele af det sydsvenske luftrum op til FL 285. Der over-
drages ingen opgaver fra Naviair til LFV.

2. Opgaverne organiseres pa falgende made:

¢ Tarnkontroltjenesten for Malmo Sturup Lufthavn varetages af Naviair ved
hjeelp af en enhed etableret i Sturup, formentlig gennem etablering af et
100% Naviairejet aktiebolag (AB efter svensk ret);

e Approach- og omradekontroltjenesten varetages af Naviair fra kontrolcen-
tralen i Kgbenhavn som en integreret del af Naviairs organisation.

3. Bygninger og udstyr:

e Tarnkontroltjenesten udgves fra LFVs bygninger og ved hjeelp af LFVs ud-
styr tilhgrende Malmé Sturup Lufthavn;

e Approach- og omradekontroltjenesten udgves fra Naviairs bygninger og
ved hjeelp af Naviairs udstyr;

o der foretages kun investeringer i form af tilretninger af eksisterende eller
planlagt udstyr, linjer mv. Investeringerne deles mellem parterne i over-
ensstemmelse med de i lgbet af 2004 opnaede forhandlingsresultater.

4. Medarbejdere:

e Tarnkontroltjenesten forventes varetaget af svenske flyveledere rekrutte-
ret blandt LFVs nuveerende medarbejdere. Der forventes ikke at veere be-
hov for flyvelederassistenter. Den fremtidige organisation, herunder det
preecise behov for antal flyveledere og evt. andre personalekategorier af-
ggres i lgbet af 2004. Der forventes ikke tilfart danske medarbejdere til
varetagelse af tarnkontroltjenesten for Malmé Sturup Lufthavn;

e approach- og omradekontroltjenesten for det omhandlede sydsvenske
omrade, der forudseettes varetaget som en integreret del af Naviairs or-
ganisation, betyder tilfgrelse af ca. 40 flyveleder-arsveerk, som forventes
rekrutteret blandt LFVs nuveerende medarbejdere. Eventuelle flyveleder-
assistenter overfgres ikke.
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5. Operationelle procedurer:
¢ Skane-projektet implementeres i steps: farst overfares ansvaret for tarn-

kontroltjenesten pa Malmo Sturup Lufthavn (A), derefter overfgres ap-

proach- og omradekontroltjenesten (B):

o A: Overfgrsel af ansvaret for tarnkontroltjenesten pa Malmo Sturup
Lufthavn forventes ikke at have nogen stgrre operationel betydning.
Der eendres ikke ved procedurer eller bestemmelser, men justeringer
i arbejdsmetoder og organisation kan komme pa tale. Det er endnu
ikke afgjort, om tjenesten skal deles saledes, at det bergrte flyvele-
derpersonale herefter udelukkende skal udfgre tarnkontroltjeneste (i
modsaetning til i dag, hvor nogle af flyvelederne ved Malmé Sturup
Lufthavn udgver bade tarnkontroltjeneste og approch kontroltjene-
ste).

. B: Overfarsel af ansvaret for approach- og omradekontroltjenesten
implementeres i to steps:

e Step 1 gennemfgres som en overfgrsel af ansvar for udfgrelse af
service provision i det definerede luftrum (ATCC Malmds eksiste-
rende ansvarsomrade) og samtidig ansaettelse hos Naviair af det
ngdvendige flyvelederpersonale. Der sendres ikke af betydning
ved procedurer og bestemmelser, men flyvelederpersonalet, som
tilfgres fra LFV skal uddannes i CATCAS HMI (Human Machine In-
terfaces). Tilsvarende skal dele af Naviairs personale (flyveleder-
assistenterne) uddannes i procedurer og bestemmelser for de til-
farte svenske sektorer. Dette findes naermere beskrevet i Skane-
projektets “Operational and Technical Education Plan”.

e Step 2 implementerer optimeringen af luftrummet i hele Ore-
sundsregionen og dermed fuld integration af luftrum og procedu-
rer. Dette indebaerer uddannelse af stort set alt operativt perso-
nale hos Naviair, jf. neermere ”Operational and Technical Educa-
tion Plan” (ikke bilag denne rapport).

6. Tidsplan:

e Opgaverne forudseettes overfart og implementeret som beskrevet herun-
der. Ved gennemfgrelsen skal der tages behgrige hensyn til sammenhaeng
med implementering af bdde NUAC og DATMAS projekterne, hvorfor beg-
ge disse projekters implementeringsdatoer er inkluderet.

e 01. juni 2005: Overfgrsel af ansvaret for tarnkontroltjenesten pa Malmo
Sturup Lufthavn til Sturup-selskabet;

e 16 februar 2006: Overfgrsel af ansvar for udfarelse af service provision i
det gvre danske luftrum til NUAC;

e O1. juni 2006 om muligt dog 16. februar 2006: Overfgrsel af ansvar for
udfgrelse af service provision i det definerede luftrum (ATCC Malmos eksi-
sterende ansvarsomrade) til Naviair, jf. ovenfor B, step 1;

e O1. juli 2007: DATMAS implementering hos Naviair;

e 01. juli 2008: Optimeringen af luftrummet i hele Oresundsregionen og
dermed fuld integration af luftrum og procedurer, jf. ovenfor B, step 2.
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3.1.

Grundleeggende kriterier for overfgrsel og modtagelse af med-
arbejdere i forbindelse med overdragelse af virksomhed eller
dele heraf — DANMARK

Sammenfatning

For savidt angar de grundlaeggende kriterier for overfarsel og modtagelse af med-
arbejdere i forbindelse med overdragelse af virksomhed eller dele heraf, kan Na-
viair konkludere nedenstadende. En naermere beskrivelse af emnet findes i bilag 2.

Skane-projektet

De danske regler for overfgrsel af henholdsvis tjenestemaend og overenskomstan-
satte er ikke relevante for Skane-projektet,

da der ikke overdrages opgaver eller aktiviteter fra Naviair til LFV (eller andre sel-
skaber), og
da der ikke overfgres medarbejdere fra Naviair til LFV (eller andre selskaber).

Dansk ret, herunder den danske virksomhedsoverdragelseslov (i det fglgende be-
naevnt VOL) finder heller ikke anvendelse for de svenske medarbejdere, som en-
ten overdrages til Naviair (Sturup) eller Naviair (Kastrup) fra LFV. Denne del er
undergivet svensk ret, og der henvises derfor til rapportens kapitel 4.

NUAC-projektet

En tjenestemand (flyveleder) kan ikke tvangsmaessigt overfgres til en stilling i
NUAC-selskabet efter Tjenestemandslovens §12.1. Arsagen hertil er, at en sdan
stillingseendring vil ligge udenfor flyvelederens hidtidige ansaettelsesomrade, som
er Trafikministeriet med tilhgrende styrelser og institutioner. NUAC-selskabet vil
ikke anses for at veere en del heraf.

En tjenestemand (flyveleder) vil heller ikke kunne palaegges at overtage en stilling
i NUAC-selskabet efter Tjenestemandslovens § 12.2 (om at overtage en stilling
udenfor sit hidtidige arbejdsomrade). Tjenestemanden (flyvelederen) vil ved en
sadan overgang fortabe sine rettigheder i henhold til tjenestemandsloven, og
dermed opfyldes kriteriet om "passende overfgrsel” ikke. Dette resultat understat-
tes af, at en tvangsmaessig overfagrsel af tjenestemaend i henhold til Tjeneste-
mandslovens § 12.2 efter hidtidig praksis alene kan ske til statsejede selskaber,
safremt den danske stat ejer mindst 75% af det pageeldende selskab.

Da der saledes ikke kan ske tvangsmaessig forflytning af en tjenestemaend (flyve-
ledere) til de stillinger, som overfgres fra Naviair til NUAC AB, vil situationen blive
sidestillet med en stillingsnedleeggelse. Hvis det ikke er muligt at anvise tjene-
stemaendene (flyvelederne) anden passende anseaettelse, er de pagaeldende beret-
tiget til at anse sig som afskediget med radighedslgn og pension.

Der har gennem tiden primaert veeret anvendt fglgende 3 Igsningsmodeller i for-
bindelse med frivillig overdragelse af tjenestemaend til helt eller delvist statsligt
ejede selskaber:

e Indgaelse af en frivillig aftale med tjenestemaendene om, at de afskediges fra
deres tjenestemandsstillinger og tager anseettelse i selskabet pa samme vil-
kar, som hvis der var tale om et ikke-statsligt ejet selskab.

e Frivillig udlan af tjenestemeendene til selskabet.

e Lovgivning, der sikrer, at medarbejderne har samme rettigheder og forpligtel-
ser som i staten i forbindelse med overfgrsel af medarbejderne til selskabet.
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Det ligger uden for HR-arbejdsgruppens mandat at udpege lgsningsmodeller; de
beskrevne modeller er alene medtaget som baggrundsviden.

For sa vidt angar overenskomstansatte medarbejdere, laegger Naviair til grund, at
det ikke er muligt at udpege ansatte, der har deres hovedtilknytning til det virk-
somhedsomrade, der overdrages til NUAC. Der vil derfor formentlig ikke veere
overenskomstansatte medarbejdere i Naviair, som efter virksomhedsoverdragel-
sesloven kan ggre krav pa at folge med i NUAC. P& denne baggrund har Naviair
ikke for nzerveerende i detajler behandlet spgrgsmalet, hvorvidt VOL finder anven-
delse i forbindelse med greenseoverskridende overdragelse af virksomhed eller de-
le heraf. Naviair har saledes heller ikke forholdt sig til LFV’s konklusion i kapitel 4.
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4.1.

Grundlaggande personalmaéassiga och juridiska forutsattningar
for overforing och att motta anstalld personal i samband med
overforing av verksamhet eller del av verksamhet - SVERIGE

Sammanfattning

LFV har analyserat och varderat de grundldggande personalmaéssiga och juridiska
forutsattningarna i samband med 6verforing av verksamhet och del av verksam-
het. Slutsatser for sdval NUAC som SKANE-projektet redovisas nedan enligt
svensk lagstiftning. Mer information finns i bilaga 3.

4.1.1. NUAC-projektet

Det ar konstaterat att en 6verforing av verksamhet kommer att ske fran LFV
(ATCC Malmo) till NUAC AB. LFV kan aven konstatera att anstalld personal fran
LFV och Naviair kommer att 6verforas/rekryteras till det nya bolaget.

Den slutsats som kan goras av de regler som framgar av 2001/23/EG &r att de
forutsattningar och kriterier som ligger till grund for bildandet av NUAC AB klart
faller inom ramen for det direktiv som reglerar 6verlatelse av verksamhet eller del
av verksamhet. Vilket innebar att LFV ar styrda att folja faststallda EG direktiv
och svensk arbetsrattslig lagstiftning inom ramen for 6vergang av verksamhet
eller del av verksamhet.

Nar det galler rekrytering av den personal som kravs for att bedriva verksamheten
i det nya bolaget NUAC AB kan konstateras att detta faller inom ramen for de
direktiv som reglerar dverforing av verksamhet och som redovisats i detta
dokument.

Detta innebar saledes att den personal som vid 6verforingstillfallet ar anstalld i
LFV vid driftenheten ATCC Malmo6 och som huvudsakligen utfér sina
arbetsuppgifter for produktion av det dvre luftrummet automatiskt fors dver till
det nya bolaget NUAC AB om personalen ej motsatter sig detta. Anstalld personal
inom LFV som ej vill félja med till det nya bolaget NUAC AB kvarstannar i LFV och
bildar vid arbetsbrist en egen krets och kan sagas upp utan tillampning av
Trygghetsavtalet.

Liknande slutsats gallande de danska flygledarna som har ett annat rattsskydd
genom sin tjanstemannastallning kan man inte dra. Dar géller dansk ratt och
tillampning enligt kapitel 3.

Samtidigt kan konstateras att 6vergangsreglerna vid évergang av verksamhet
sannolikt inte blir tillampliga vid gransoverskridande 6vergang av verksamhet
eller del av verksambhet. | detta fall bor parterna LFV och NAVIAIR finna lampliga
overgangsregler som regleras genom avtal och eller 6verenskommelser.

LFV kan konstatera att svensk arbetsratt och lagstiftning géller for alla anstallda i
NUAC AB. Lagen ger dock vissa mdjligheter att genom kollektivavtal finna lampliga
overenskommelser.

4.1.2. Skaneprojektet

LFV konstaterar att verksamhet som i dag bedrivs av LFV géllande:

e Flygplatskontrolltjanst Malmé Sturup flygplats
e Inflygningskontrolltjanst Malmé6 Sturup flygplats
e Omradeskontrolltjanst i del av det sydsvenska Iuftrummet upp till FL 285
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kommer att 6verforas till Naviair och ”Sturup-selskabet” som huvudman.
Verksamheten p& Malmo Sturup flygplats flygplatskontrolltjansten kommer att
bedrivas av ett svenskt bolag med Naviair som &agare.

LFV konstaterar att det inte kommer att genomforas nagon 6verforing av personal
fran Naviair till Skadne-projektet. Den personal inom LFV som utfor sitt arbete inom
ovan namnda verksamheter kommer att 6verforas/rekryteras till Naviair vid
overforingstidpunkten, under forutsattning att ndgon inte motsatter sig detta.

Den beddmning som gors gallande flygplatskontrolltjansten ar att dvergangen
faller klart inom granserna for EG-direktivet gallande dvergdng av verksamhet
eller del av verksamhet. Vilket innebar att LFV &r styrda att folja faststéllda EG
direktiv och svensk arbetsrattslig lagstiftning inom ramen fér overgang av
verksamhet.

Detta innebar saledes att den personal som vid dverforingstillfallet ar anstalld i LFV vid
driftenheten ATS Sturup och som huvudsakligen utfor sina arbetsuppgifter for produktion av
flygplatskontrolltjdnst automatiskt fors 6ver till det nya bolaget Sturup-selskabet om
personalen ej motsatter sig detta. Anstalld personal inom LFV som ej vill félja med till det nya
bolaget Sturup-selskabet kvarstannar i LFV och bildar vid arbetsbrist en egen krets och kan
sagas upp utan tillampning av Trygghetsavtalet

Samma forhallande rader dock ej gallande Inflygningskontrolltjanst Approach kon-
troll Malmo Sturup flygplats och omradeskontrolltjanst i del av det sydsvenska
luftrummet upp till FL 285. | detta fall sker det genom en sa kallad
gransoverskridande 6vergang av verksamhet vilket innebar att reglerna sannolikt
ej blir tillampliga.

I detta fall bor parterna LFV och NAVIAIR finna lampliga 6vergangsregler som
regleras genom avtal och eller 6verenskommelser.

Den personal som tar anstallning i det nya Sturup-selskabet gallande
flygplatskontrolltjdnsten lyder under svensk ratt, medans den personal som tar
anstéllning hos Naviair i Danmark 6vrigt lyder under dansk ratt.
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5. Geeldende anseaettelsesvilkar for flyveledere

HR-arbejdsgruppen har gennemgaet og sammenholdt anseaettelsesvilkarene for
flyveledere i Naviair, Kgbenhavn og LFV, ATCC Malmg. Resultatet heraf falger af
nedenstaende sammenfatning samt bilag 4 (sammenligning af anseettelsesvilkar
Naviair / LFV), bilag 5 (udfaerlig dansk beskrivelse af anseettelsesvilkar i Naviair) og
bilag 6 (udferlig svensk beskrivelse af ansaettelsesvilkar i LFV).

5.1. Sammenfatning

Fglgende hovedomrader skal fremhaeves, idet der er tale om forhold, som
forventeligt vil veere af stor interesse for kommende ledelse og kommende
medarbejdere i NUAC- og Skane-projekterne:

¢ Anseaettelsesform og forhold i tilfeelde af afskedigelse.
Rettighederne for - og beskyttelsen af- flyveledere i Danmark og Sverige er
stort set pa niveau. En afgagrende forskel er, at man i Danmark kun kan
afskedige efter individuelle kriterier. | Sverige benytter man sig af faste
principper som ”sidst ind — farst ud”. Iflg. LFV kan dette princip kun aendres
ved kollektivaftale i hvert enkelt tilfeelde.
I Danmark er rettighederne fastlagt i tjenestemandsloven med ret til 3 ars
radighedslgn. | Sverige aftales der individuelle Igsninger i samarbejde med
Tryghetstiftelsen.

o Certifikat
For bade danske og svenske flyveledere ger det sig geeldende, at de ikke har
arbejdsgiverbetalt forsikring mod mistet certifikat. Bade Naviair og LFV har
indtil videre kunnet finde andet arbejde til flyveledere der pa grund af hel-
bredsmaessige forhold ikke leengere har kunnet oppebaere certifikat. | Sverige
falger dette af seerlig aftale. Tab af certifikat har hermed ikke medfart ind-
teegtsnedgang af betydning i hverken Danmark eller Sverige.

Seerlige forhold i relation til operationelle eller tilsynsmaessige certifikatkrav er
ikke behandlet af HR-arbejdsgruppen.

e Lgnforhold
De danske flyveledere ligger en del hgjere end de svenske, selvom forskellen i
nettobelgb efter standardiserede skatteberegninger ikke afviger s veesentligt
som bruttobelgbene. Det bemeerkes dog, at kursforskellen gger afstanden mel-
lem nettobelgbene yderligere (pr. 8. maj 2004 er 1 SEK lig med 0,82DKK).

e Pension
Operative flyveledere i Danmark kan ga pa pension som 55-arig, og har pligtig
afgangsalder som 60-arig. Flyveledere i Sverige kan fgrst ga pa pension som
60-arig, med pligtig afgangsalder som 67-arig. Det er meget sjeeldent, at der
sgges dispensation til at blive efter det 60. ar.
Der er stor forskel pa pensionsreglerne i de to lande, hvilket far stor betydning
for de bergrte medarbejdere.

o Ferie
Reglerne afviger vaesentligt fra hinanden for sa vidt angar krav og leengde af
hovedferie. | Sverige teeller hovedferien 4 uger, og denne skal som udgangs-
punkt placeres sammenhaengende i perioden juni til og med august. | Dan-
mark teeller hovedferien kun 3 uger, og perioden i hvilken de som hovedregel
skal gives sammenhangende lgber helt fra maj til udgangen af september.
For at kunne opfylde kravene i den svenske ferielov, kreeves der et ikke ubety-
deligt overskud af personale (ca. 25 %). Den svenske ferielovs krav kan fravi-
ges ved kollektiv aftale.
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Tjenestefrihed uden lgn

Faglger stort set samme principper i Danmark som i Sverige. En vaesentlig for-

skel er dog retten til, jfr. "Studieledighetsloven” i Sverige, at fa orlov til studi-
er, med maksimalt 6 maneders udskydelse. Denne ret kan paberdbes s& man-
ge gange den ansatte gnsker, og vedkommende har hver gang ret til at kom-

me tilbage til arbejdspladsen med 14 dages varsel. Om ledigheten varat minst
1 &r ar det 1 manads varseltid for att fa aterga i tjanst.

Arbejdstid

Systemerne ligner hinanden med overordnede arbejdstidsregler, som kan til-
passes lokalt ved forhandling med de respektive foreninger og inden for de
rammer regelsaettet giver. En forskel er, at man i det svenske system benytter
muligheden for at a&endre vagter med dags varsel, samt at paleegge overarbej-
de i form af forleengelse af den aktuelle vagt. Dette udlgser en gkonomisk
kompensation, men flyvelederne kan ikke naegte at bytte/forleenge vagt.

I de danske arbejdstidsregler er der ligeledes mulighed for at beordre overar-
bejde som i Sverige, men da der i Naviair forlods er betalt for 15 tilkaldevagter
pr. ar, har man hidtil valgt at udkalde til en hel vagt, hvis der har manglet res-
sourcer.

Barselsorlov og frihed til pasning af syge bgrn
De svenske regler forekommer veesentlig bedre for den ansatte end de danske
regler.
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6.1.

Personalemeaessige problemstillinger

Pa grundlag af sammenfatningerne i de foregdende kapitler kan der identificeres et
antal personalemaessige problemstillinger i forbindelse med implementeringen af
NUAC- og Skane-projekterne. Problemstillingerne er opsummeret i de fglgende afsnit:

Afsnit 6.1 omhandler de personalemaessige problemstillinger i forbindelse med
virksomhedsoverdragelse, jf. ovenfor kapitel 3 og 4. Afsnit 6.2 omhandler de
personalemaessige problemstillinger, der vil kunne opsta som feglge af forskelle i
anseaettelsesvilkar, jf. ovenfor kapitel 5. Endelig er som afsnit 6.3 medtaget evt. andre
personalemaessige problemstillinger.

HR-arbejdsgruppen kan ikke afvise, at der under det fortsatte arbejde med opstilling
af lgsningsmodeller vil kunne identificeres yderligere problemstillinger.

Problemstillinger i forbindelse med virksomhedsoverdragelse

I lighed med den gvrige del af rapporten er problemstillingerne i det falgende opdelt i
et afsnit vedrgrende NUAC, afsnit 6.1.1 og et afsnit vedrgrende Skane-projektet,
afsnit 6.1.2.

6.1.1. NUAC

Falgende scenarie leegges til grund:

e Der overdrages opgaver fra savel LFV som Naviair til NUAC AB

e NUAC AB har behov for at ansaette savel svenske som danske flyveledere

e Bergrte medarbejdere hos LFV har krav p4, men ikke pligt til, at f&
anseettelse i NUAC AB efter geeldende svensk lovgivning, jf. kapitel 4

e Medarbejdere hos Naviair har hverken krav pa eller pligt til at f4 ansaettelse i
NUAC AB; dette geelder bade statstjenestemaend og overenskomstansatte
medarbejdere, jf. kapitel 3. Desuagtet forventes et antal danske flyveledere
at fa tilbudt anseettelse i NUAC AB i forbindelse med overdragelsen af det
gvre danske luftrum til NUAC AB.

Problemstillinger:
a) ldentifikation af bergrte medarbejdere

Medarbejdere i LFV/ATCC Malm6 som hovedsageligt udfgrer opgaver i det gvre
luftrum skal identificeres. Dette for at kvalitetssikre den lovlige ret for
medarbejdere til at fglge med over i NUAC AB. Kun medarbejdere, der har haft sin
hovedtilknytning til de overdragne opgaver, har krav pa at f4 ansaettelse i NUAC
AB. Da produktionen hos LFV allerede er opdelt i et gvre og et nedre luftrum,
turde opgaven veere relativt enkel at gennemfgre.

En tilsvarende identifikation af medarbejdere hos Naviair er som udgangspunkt
ikke ngdvendig at foretage, da formentlig ingen medarbejdere hos Naviair har
krav pa at falge med over i NUAC AB.

b) Indgaelse af service-aftale mellem NUAC AB og LFV
Hvis der som fglge af svensk lovgivning vedrgrende virksomhedsoverdragelse

overfgres opgaver fra LFV, som NUAC ikke gnsker at udfgre, men som NUAC i
stedet gnsker at kgbe hos LFV (outsourcing), bgr der indgas aftale herom i
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sammenhaeng med opgaveoverdragelsen. | sa fald bgr det kunne undgas, at LFV-
medarbejdere, som i dag udfgrer sddanne opgaver, farst overfares til NUAC og
dernaest fgres tilbage til LFV samtidig med NUAC’s outsourcing af opgaverne til
LFV. Tilsvarende aftale kan selvfglgelig indgas mellem NUAC og Naviair.

c) Overtallighed af medarbejdere i NUAC AB

Hvis der opstar overtallighed af medarbejdere i NUAC AB i forbindelse med, at
medarbejdere overfares til selskabet, ma NUAC AB selv foretage evt.
effektiviseringer. Dette kan lgses enten gennem opsigelse af medarbejdere, ved
naturlig afgang eller andre frivillige ordninger. Omkostningerne herved skal baeres
af NUAC AB, medmindre parterne indgar aftale om at holde NUAC AB skadeslgs.
Dette indebeerer, at LFV og Naviair bgr finde passende overgangsregler, som
regulerer retten for den enkelte medarbejder til at medtage sin anciennitet og
forholdet til ”Sidst ind — Fgrst ud princippet”.

d) Overtallighed af medarbejdere i LFV

Medarbejdere i LFV, som efter litra a) ikke har krav p& at fa anseettelse i NUAC AB,
(og som heller ikke overfares til Naviair i forbindelse med Skane-projektet, jf.
nedenfor) fortseetter ansaettelsesforholdet med LFV.

Medarbejdere i LFV, som efter litra a) har krav pa at fa anseettelse i NUAC AB,
men som ikke gnsker at fglge med i NUAC AB, kan veelge at forblive ansat hos
LFV. I begge tilfaelde kan der opsta overtallighed af medarbejdere hos LFV. Dessa
medarbetare kommer att utgdra en egen krets och omfattas inte av
Trygghetsavtalets regler.

e) Overtallighed af medarbejdere i Naviair

Hvis medarbejdere hos Naviair ikke gnsker at tage anseettelse i NUAC AB, eller
ikke far tilbud om anseettelse i NUAC AB, kan der opstd overtallighed af
medarbejdere hos Naviair.

) Rekrutteringsproblem for NUAC AB

Hvis det af projektet gnskede antal medarbejdere fra LFV og Naviair ikke gnsker at
tage anseettelse i NUAC AB, vil det give problemer med den forudsatte bemanding
af sektorer, d.v.s. NUAC AB far et rekrutteringsproblem. Samtidig skabes
overtallighed af medarbejdere i sdvel LFV som Naviair.

g) Vanskeligt af sikre kombination af danske og svenske medarbejdere

Hvis en bestemt kombination af danske og svenske medarbejdere matte gnskes,
vil de svenske regler om virksomhedsoverdragelse kunne virke hindrende. Det
skyldes den omsteendighed, at NUAC stillingerne som fglge af de svenske regler
om virksomhedsoverdragelse evt. automatisk vil skulle besaettes af medarbejdere
fra det selskab som overdrages, dvs. fra LFV.

h) Seerlige ansaettelsesvilkar i en overgangsperiode

Den forudsatte anvendelse af danske flyveledere i NUAC AB vil kunne medfgre
behov for etablering af seerlige vilkar i en overgangsperiode som fglge af det
forhold, at danske flyveledere som statstjenestemaend for tiden er ansat pa
seerlige vilkar. Trafikministeriet vil skulle inddrages i forbindelse med fastseaettelsen
af sadanne vilkar.

HR-arbejdsgruppen anser, at saerlige ansaettelsesvilkar kun bgr accepteres i en
overgangsperiode, idet det ma antages at skabe problemer for NUAC AB, hvis der
permanent er forskellige anseaettelsesvilkar for samme type medarbejdere.
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6.1.2. Sk&ne

Falgende scenarie laegges til grund:

e Der overdrages opgaver fra LFV til Naviair og til Sturup-selskabet

¢ Naviair og Sturup-selskabet har behov for at ansaette svenske flyveledere

e Vedrgrende overdragelse af opgaver til Naviair (omradekontrol- og
indflyvningskontroltjeneste):

e Medarbejdere hos LFV har hverken krav pa eller pligt til at fa anseettelse i
Naviair, jf. kapitel 4. Desuagtet forventes et antal svenske flyveledere at
fa tilbudt ansaettelse i Naviair i forbindelse med overdragelsen af opgaver
i svensk luftrum til Naviair.

e Vedrgrende overdragelse af opgaver til Sturup-selskabet (tArnkontroltjeneste
pa Malmo Sturup Lufthavn):

e Bergrte medarbejdere hos LFV har krav pa, men ikke pligt til, at fa
anseettelse i Sturup-selskabet efter geeldende svensk lovgivning, jf.
kapitel 4.

Problemstillinger:

Omradekontrol- og indflyvningskontroltjeneste:

a) Rekrutteringsproblem for Naviair/Overtallighed af medarbejdere i LFV

Hvis medarbejdere hos LFV (svenske flyveledere som ggr tjeneste i det nedre
svenske luftrum) ikke i tilstreekkeligt omfang gnsker at tage anseettelse i Naviair,
vil det give problemer med den forudsatte bemanding af de svenske sektorer.
Samtidig vil der opsta overtallighed af medarbejdere hos LFV.

b) Seerlige ansaettelsesvilkar i en overgangsperiode

Den forudsatte anseettelse af svenske flyveledere i Naviair vil kunne medfgre
behov for etablering af saerlige anseettelsesvilkar i en overgangsperiode som falge
af det forhold, at svenske flyveledere i dag har seerlig ansaettelsestryghed efter
svensk lovgivning, herunder foretradesratt till &teranstallning” jf. bilag 3.

HR-arbejdsgruppen anser, at saerlige anseettelsesvilkar kun bgr accepteres i en
overgangsperiode, idet det ma antages at skabe problemer for Naviair, hvis der
permanent er forskellige anseaettelsesvilkar for samme type medarbejdere.

Tarnkontroltjeneste:

a) ldentifikation af bergrte medarbejdere

Medarbejdere i LFV/ATS Sturup, der har haft sin hovedtilknytning til de opgaver,
der overdrages til Sturup-selskabet, har krav pa at fa anseettelse i Sturup-
selskabet. Disse medarbejdere skal identificeres.

b) Overtallighed af medarbejdere i Sturup-selskabet

Hvis der opstar overtallighed af medarbejdere i Sturup-selskabet i forbindelse
med, at medarbejdere fra LFV overfgres til selskabet, ma Sturup-selskabet selv
foretage evt. effektiviseringer. Dette kan Igses enten gennem opsigelse af
medarbejdere, ved naturlig afgang eller andre frivillige ordninger. Omkostningerne
herved skal beeres af Sturup-selskabet, medmindre parterne indgar aftale om, at
Sturup-selskabet skal holdes skadeslgs.
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6.2.

Hvis Sturup-selskabet alene skal udfgre tarnkontroltjeneste i Sturup tarn (og ikke
udfgre dele af opgaverne vedrgrende f.eks. indflyvningskontrol), kan der opsta
overtallighed hos Sturup-selskabet. Hvis Sturup-selskabet endvidere alene gnsker
at udfare tarnkontroltjeneste ved hjeelp af flyveledere, opstar der seerlig
overtallighed af flyvelederassistenter. Af denne grund er det vigtigt pa et tidligt
stadium at tilkendegive, hvordan Sturup-selskabet har til hensigt at tilretteleegge
virksomheden. Dette vil ggre det muligt for LFV at tage tidlige forholdsregler for
at undga eller mindske evt. overtallighed af medarbejdere.

c) Overtallighed af medarbejdere i LFV/Rekrutteringsproblem for Sturup-
selskabet.

Medarbejdere i LFV, som efter litra a) enten ikke har krav pa at fa anseettelse i
Sturup-selskabet, eller ikke gnsker at falge med i Sturup-selskabet, fortseetter
anseettelsesforholdet med LFV. Derved kan genereres en overtallighed af
medarbejdere hos LFV. Dessa medarbetare utgér en egen krets och omfattas inte
av Trygghetsavtalet. Samtidig far Sturup-selskabet et problem med at rekruttere
et tilstreekkeligt antal medarbejdere.

Problemstillinger i forbindelse med forskelle i anszettelsesvilkar

6.2.1. NUAC

Det laegges til grund, at der i NUAC anseettes bade danske og svenske flyveledere.
Pa denne baggrund er der identificeret problemstillinger omkring tryghed i anseaet-
telsen, lsnmeessige forhold, pensionsmeaessige forhold, ferieregler samt barselsreg-
ler. For hvert omrade behandles fgrst problemstillingen ved arbejdsgiverskifte fra
Naviair til NUAC AB og herefter fra LFV til NUAC AB.

a) Tryghed i anseettelsen
Fra Naviair til NUAC AB:

Skiftet kan veere forbundet med tab af rettigheder i en afskedigelsessituation, da
det ikke pa forhand kan garanteres, at NUAC AB bliver medlem af en arbejdsgi-
verorganisation, som kan indga aftale om hjaelp til ny anseettelse til afskedstruede
medarbejdere.

Der vil ikke umiddelbart kunne gives samme sikkerhed i anseettelsen som i Na-
viair, hvor tjenestemaend har ret til 3 ars radighedslgn.

Afskedigelsesprincippet "sidst ind — fagrst ud”, der finder anvendelse i Sverige, vil
kunne udggre en risiko for danske flyveledere, der anseettes i NUAC AB, hvis Ig-
nanciennitet ikke bliver sidestillet med anseettelsestid.

Fra LFV til NUAC AB:

Der mangler vished for, at de ansatte i NUAC AB far samme rettighe-
der/muligheder ved afsked som de har i dag i LFV gva ordningen med Tryghets-
stiftelsen. For de som anstalls i bolaget kommer inte Trygghetsavtalet och Tryg-
ghetsstiftelsen att tillampas, i vart fall inte d& ett ar forflutit.

Der er risiko for, at danske flyveledere der ansesettes i NUAC AB har hgjere Ignan-
ciennitet end de svenske flyveledere der matte blive ansat, hvilket betyder, at en
svensk flyveleder sammenlignet med en dansk kollega, betragtes som ansat sidst,
og derfor har starre risiko for afsked ved eventuel rationalisering, end hvis ved-
kommende var blevet i LFV.
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b) Lenmeessige forhold
Fra Naviair til NUAC AB:

Det vil betyde reallansnedgang for en dansk flyveleder umiddelbart at overga til
den aflgnning, som flyveledere i LFV har i dag. En prisseetning af de bedre ferie-
regler, barselsregler, studieledighedsordning, frihed til pasning af syge bgrn og
andre forhold, som er bedre, end det de danske flyveledere har som vilkar i dag,
kan blive ngdvendig for at fa et fornuftigt udgangspunkt for lgnforhandlinger.

Det bemeerkes at kursforskellen gger afstanden mellem danske og svenske lgnfor-
hold (pr. 8. maj 2004 er 1 SEK lig med 0,82DKK). En yderligere forringelse af
danske flyvelederes aflognningsforhold er, at man i Sverige har 1 karensdag ved
sygdom, herefter nedsat lgn, med ca 20 %, i 13 dage, og herefter dagpenge ved
stadigt sygefraveer pd mellem 80 og 90% af lannen. Flyveledere i Naviair far fuld
lon under hele sygdomsforlgbet.

Fra LFV til NUAC AB:

Ingen problemer identificeret. Det forudseettes herved, at der ikke sker forringelse
af lgnvilkar.

¢) Pensionsmaeaessige forhold
Fra Naviair til NUAC AB:

Hvis danske flyveledere pensioneres fra en stilling i NUAC AB skal de, i den tid de
er ansat i NUAC AB, na at optjene pension der daekker det, de taber, ved ikke at
kunne overfgre pensionsrettigheder fra Danmark til Sverige.

Nedenfor fglger en kort beskrivelse af de vigtigste problemstillinger, men da for-
holdet er kompliceret og ma udredes naermere af seerligt kyndige, tages generelt
forbehold for beskrivelsens korrekthed:

Den pension der er optjent i Danmark henstar som opsat pension og kan, efter at
visse forudseetninger er opfyldt, blive udbetalt som opsat pension fra det 65. ar.
Har man optjent mere end 10 pensionsar i Danmark kan man fa sin tjeneste-
mandspension udbetalt fra det 60. &r mod et vist fradrag.

Hvis NUAC AB bibeholder en pensionsalder pa 55 ar, skal den pension der optjenes
i NUAC AB kunne daekke hele pensionsbehovet fra 55—60, da det vil veere den
eneste pension den danske flyveleder vil kunne fa udbetalt fer det 60. ar. De dan-
ske saerregler, der medfgrer, at en flyveleder kan fa sine pensioner udbetalt fra
det 55. ar, har kun retsvirkning, nar vedkommende pensioneres fra Naviair.

Ovenstaende kan blive en betragtelig forringelse af vilkar, som heenger ngje sam-
men med den alder flyvelederen har, nar han/hun bliver ansat i NUAC AB. Jo zel-
dre flyvelederen er, nar han/hun bliver ansat, jo kortere tid vil der veaere til at op-
tjene pension til de ar, hvor man ikke kan fa sin tjenestemandspension udbetalt.

Ydermere mister de danske flyveledere 7 pensionsar ved at forlade Naviair, fer de
fylder 55, da de i henhold til Lov om pensionering af flyveledere, far 7 ekstra ar
tillagt nar de nar 55 ar. Den pension der optjenes i NUAC AB skal endvidere daek-
ke dette tab.

Regneeksempler til illustration:
En flyveleder ansat i Naviair kan ga pa pension som 55-arig. Det forudseettes, at
flyvelederen oppebeerer fuld pension som 55-arig, dvs. har 37 ars pensionsalder.
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Tjenestemandspensionen bliver sa, fra det 55. ar: DKK 230.641,72 kr. pr. ar
(2003 tal).

Hvis flyvelederen i stedet har 15 pensionsar fra Naviair (dvs. er 40 ar), og pensio-
neres fra NUAC AB, vil den opsatte pension ved 60 ar udggre DKK 83.071,49 pr.
ar, og opsat pension ved 65 ar vil udgare DKK 85.868,23. alle arene fremover.

Hvis flyvelederen har 20 pensionsar fra Naviair (dvs. er 45 ar), og pensioneres fra
NUAC AB, vil den opsatte pension ved 60 ar udgegre DKK 97.999,96 pr. ar, og
opsat pension ved 65 ar vil udggre DKK 116.277,74 alle &rene fremover.

Det vil eventuelt veere muligt for en dansk flyveleder at blive pensioneret fra Na-
viair som 55-arig, oppebeere fuld pension i henhold til tjenestemandsloven og Lov
om pensionering af flyveledere, for herefter at fa ansaettelse i NUAC AB .

Fra LFV til NUAC AB:

Om man lamnar LFV och tar anstéllning i nytt bolag:

e De anstallda som lamnar LFV och borjar arbeta i det nya bolaget far ett garan-
tifribrev/Livranta. Man tar alltsa inget med sig av det intjanande man har i
LFV. Det som ar intjanat finns hos SPV (Statens pensionsverk) och faller ut
den dag man gar i alderspension. Detta galler dven "kapan tjanste”. Daremot
kan det som finns placerat i 14pen tas ut vid tidigast 55 ar. SPV kommer att i

framtiden skicka ut till berérda hur mycket vardet av fribrevet ar och dess for-
rantning.

¢ Det nya bolaget betalar pension till de anstéallda enligt den pensionsplan som
det nya bolaget faststaller. Nar den anstallde gar i pension samordnas detta
pensionssparande med det som finns hos SPV.

¢ Man kan aldrig veta om man vinner eller férlorar pa ett byte. Det beror pa vil-
ka pensionsformaner det nya bolaget kommer att ha.

e Nar anstallningen borjar i det nya bolaget far man den pensionsalder som det
nya bolaget har faststallt. Den kan alltsa vara samre eller battre an vad som
galler i LFV.

d) Ferieomradet

Fra Naviair til NUAC AB:

Det ma afklares, om den svenske ferielov betyder, at der skal flere danske flyve-
ledere til at bemande de relevante sektorer i NUAC, end farst planlagt.

Fra LFV til NUAC AB:

Ingen problemstillinger identificeret. Det forudseettes herved, at der ikke sker for-
ringelse af de ferievilkar, som i dag geelder for de bergrte medarbejdere.

e) Barselsomradet

Fra Naviair til NUAC AB:

Pa grund af de mere fleksible barselsregler i Sverige, skal der muligvis beregnes et
lidt stgrre personalebehov til den danske bemanding i NUAC.

Fra LFV til NUAC AB:
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Ingen problemstillinger identificeret. Det forudsaettes herved, at der ikke sker for-
ringelse af de barselsvilkar, som i dag gaelder for de beragrte medarbejdere.

6.2.2. Skane

Det leegges til grund, at der i forbindelse med dette projekts gennemfgrelse alene
sker arbejdsgiverskifte for svenske flyveledere, enten fra LFV til Sturup-selskabet
eller fra LFV til Naviair. Eventuelle problemomrader vil ogsa her vaere tryghed i
anseettelsen, lgnmeessige forhold, pensionsmaessige forhold, ferieregler samt bar-
selsregler. For hvert omrade behandles farst problemstillingen ved arbejdsgiver-
skifte fra LFV til Sturup-selskabet, og herefter fra LFV til Naviair.

a) Tryghed i anseettelsen
Fra LFV til Sturup-selskabet:

Der mangler vished for, at de ansatte i Sturup-selskabet far samme rettighe-
der/muligheder ved afsked, som de har i dag i LFV gqva ordningen med Tryghets-
stiftelsen.

Skiftet fra LFV til Sturup-selskabet kan endvidere betyde mistet rating for enkelte
flyveledere, hvis svenske flyveledere der fgr har bemandet bade APP- og TWR-
funktionen alene skal veere TWR-flyveledere i Sturup-selskabet.

Fra LFV til Naviair:

Ved anseettelse i Naviair vil de svenske flyveledere fa tjenestemandslignende vil-
kar, og vil hermed blive underlagt tjenestemandslovens regler om ret til 3 ars ra-
dighedslgn og forpligtelse til at overtage anden passende stilling i henhold til tje-
nestemandslovens § 12.

Om det er bedre eller ringere vilkar, end de har i dag i LFV, gva ordningen med
Tryghetsstiftelsen er ikke til at vurdere.

Anseettelse af svenske flyveledere i Naviair vil udvide gruppen af ansatte med ret
til radighedslgn ved stillingsnedlaeggelse i Naviair med omkring 40 flyveledere.
Denne tilfarelse modsvares ikke af flyvelederafgang fra Naviair, safremt danske
flyveledere, der overfgres til NUAC AB, far orlov fra Naviair.

b)Lgnmaessige forhold
Fra LFV til Sturup-selskabet:

Ingen problemer identificeret. Det forudsaettes herved, at der ikke sker forringelse
af lgnvilkar.

Fra LFV til Naviair:

Det vil betyde reallgnsfremgang for en svensk flyveleder umiddelbart at overga til
den aflgnning som flyveledere i Naviair har i dag.

Det bemeerkes at kursforskellen gger afstanden mellem danske og svenske lgnfor-
hold (pr. 8. maj 2004 er 1 SEK lig med 0,82DKK). Ydermere far flyveledere i Na-
viair fuld lgn under sygdom uanset leengde. Lgnfremgangen reduceres dog, hvis
de ringere vilkar angaende ferie, barsel og frihed til studier prisseettes.
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¢) Pensionsmaessige forhold

Fra LFV til Sturup-selskabet

Som ved skift fra LFV til NUAC AB.

Fra LFV til Naviair

Eventuel risiko for svenske flyveledere, der (teoretisk) ikke kan na at fa 15 ars
operativ tjeneste efter det fyldte 25. ar er ikke behandlet. Udover disse (teoreti-
ske) situationer, vil der formentlig veere tale om forbedrede pensionsforhold for
svenske flyveledere.

d) Ferieomradet

Fra LFV til Sturup-selskabet

Ingen problemstillinger identificeret. Det forudsaettes herved, at der ikke sker for-
ringelse af de ferievilkar, som i dag geelder for de bergrte medarbejdere.

Fra LFV til Naviair

Det vil veere en forringelse af ferievilkar, at hovedferien i Danmark streekker sig
helt fra 1. maj til udgangen af september samt, at der i udgangspunktet kun er
krav pa 3 ugers sammenheengende ferie.

De danske ferieregler kan eventuelt medfgre et mindre behov for personale, da fe-
rieafholdelsen kan spredes mere ud.

e) Barselsomradet
Fra LFV til Sturup-selskabet

Ingen problemstillinger identificeret. Det forudsaettes herved, at der ikke sker for-
ringelse af de barselsvilkar, som i dag geelder for de bergrte medarbejdere.

Fra LFV til Naviair

Pa grund af de mere fleksible barselsregler i Sverige, vil overgangen til danske
regler betyde en forringelse. TArnby kommune, der refunderer dagpenge til Na-
viair i forbindelse med svensk bosatte medarbejderes barsel, har af administrati-
onshensyn betinget sig, at al orlov afholdes inden for en kortere periode end de
danske regler giver mulighed for. Denne ordning er godkendt fra Personalestyrel-
sens side.

Det vil veere en veesentlig forringelse for en svensk foreeldre, at man i Naviair kun
har mulighed for at holde barns 1. sygedag.

6.2.3. Faelles for NUAC og Skaneprojekterne

For begge projekter ger det sig geeldende, at der ikke er faste regler for handte-
ring af ’loss of licence”-problematikken, som er meget vigtig for den enkelte flyve-
leder.
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6.2.4. Kollektivavtalsratt

NUAC AB och Sturup-selskabet kan som nybildat bolag agera pa tva satt i denna
fraga.

1. 1 forhandling med de fackliga representanterna fran LFV och Naviair skapa ett
nytt kollektivavtal att galla fran férsta anstallningsdagen.

2. Under det forsta aret forhandla fram ett nytt kollektivavtal att galla efter ett ar
fran overlatelsetidpunkten. Om inget avtal forhandlats fram géaller det
kollektivavtal (L-AVA) som for narvarande tillamps inom LFV under det forsta
aret.

6.2.5. Arbetsgivarorganisation

6.3.

I samband med redovisningen om kollektivavtal kan det vara lampligt att NUAC
AB beaktar mojligheten att ga med i en arbetsgivarorganisation.

I Almega samlas sex arbetsgivarforbund inom Svenskt Naringsliv som erbjuder
medlemsforetagen kompetens, service och utvecklingskraft i arbetsgivarfragor.
Almega éar ett forum for samverkan mellan féretag och mellan branscher.
Medlemsforetagens behov och krav ar vagledande for verksamheten. Almega ger
expertstodd i rollen som foretagare och arbetsgivare.

Arbetsgivarverket, AgV, ar en medlemsstyrd arbetsgivarorganisation for samtliga
statliga myndigheter och forsakringskassor. Andra arbetsgivare med nara
anknytning till det statliga omradet kan ansoka om medlemskap. AgV ar central
forhandlingspart pa det statliga omradet och sluter kollektivavtal och svarar for
information, radgivning och utbildning. AgV bevakar medlemmarnas intressen och
verkar for att utveckla och stérka den statliga arbetsgivarrollen.

D& NUAC AB inte kommer att vara ett helagt svenskt AB ar det inte maojligt att
vara ansluten till AgV.

NUAC AB viljer sjalva om och néar man vill tillhéra en arbetsgivarorganisation.

Andre problemstillinger

a) Pendling mellem Danmark og Sverige og omvendt.

En medarbejder, som i forbindelse med NUAC- eller Skanesamarbejdet skal arbejde i
et "andet” land, og som samtidig veelger at bevare sin hidtidige bopeel, vil i veerste
fald fa ca. 55 km leengere til arbejde (afstanden mellem Naviair (Kebenhavn) og
Malmo Sturup Airport). Den pagaeldende medarbejder vil samtidig skulle betale
broafgift pa 2.525 danske kroner / 3.100 svenske kroner pr. maned (50 enkeltrejser).
Anvendes egen bil vil den pageeldende — udover almindeligt befordringsfradrag - opna
et befordringsfradrag pa 50 danske kr. pr. passage (for medarbejdere, som skal svare
skat i Danmark).

b) Skattemaessige forhold

Implementeringen af NUAC- og Skaneprojektet vil for visse medarbejdere indebaere
en sendret skattemaessig situation. Dette vil veere tilfeeldet for medarbejdere, som i
fremtiden kommer til at arbejde i et "nyt” land, dvs. 1. danske medarbejdere, som
flytter/ikke flytter til Sverige for at arbejde i NUAC og 2. svenske medarbejdere, som
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flytter/ikke flytter til Danmark for at arbejde i Naviair. | de tilfselde hvor en medarbej-
der veelger at bevare sin hidtidig bopeel, vil medarbejderen som udgangspunkt veere
fuldt skattepligtig til bopeelslandet og begraenset skattepligtig til det land, hvori man
arbejder. Det land, hvori man arbejder har ret til skat af den indtaegt, man oppebaerer
i det pageeldende land. HR-arbejdsgruppen har konstateret en forskel i landenes skat-
teprocent, men har ikke undersggt, hvorvidt der er forskel pa fradragsmuligheder for
danske / svenske skattepligtige og hvilken konkret betydning dette far for bergrte
medarbejdere.
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Rekommandationer for fortsat arbejde

HR-arbejdsgruppen finder grund til overordnet at understrege, at NUAC- og
Ska&neprojekternes succes i hgj grad afhaenger af, at det lykkes at forma det gnskede
antal medarbejdere til at tage anseettelse i henholdsvis NUAC AB, Naviair og Sturup-
selskabet. Og at det sker p& en sddan made og under saddanne vilkar, at sadvel LFV
som Naviair — og det fremtidige NUAC — vil kunne handtere den personalemaessige
situation tilfredsstillende, bade i henseende til sikkerhed, effektivitet og gkonomi.

Det er efter arbejdsgruppens opfattelse derfor ogsa af afgarende betydning, at der
forud for implementeringen af projekterne og i samarbejde med
personaleorganisationerne udarbejdes modeller til lgsning af de i kapitel 6 listede
problemstillinger.

Til brug for det videre arbejde anbefaler HR-arbejdsgruppen, at der umiddelbart
iveerkseettes fglgende aktioner:

1. Preeliminaer identifikation af de medarbejdere — i form af antal arsvaerk og
funktioner - som efter geeldende ret har krav pa at fa anseettelse i NUAC og
Naviair/Sturup-selskabet sdvel som af de opgaver, disse arsveerk lgser i dag. (Den
endelige konkrete identifikation af navngivne medarbejdere kan fagrst finde sted
umiddelbart inden overdragelsen).

2. Endelig afklaring af de arbejdsopgaver, som NUAC evt. gnsker fortsat varetaget af
LFV (med henblik pa at undgé overflgdig overfarelse og tilbagefarelse af
medarbejdere mellem LFV og NUAC).

3. Endelig afklaring af hvilke medarbejdere (antal, kvalifikationer, nationalitet), som
henholdsvis NUAC, Naviair og Sturup-selskabet har behov for.

Herefter vil der efter arbejdsgruppens opfattelse foreligge et godt grundlag for at
pabegynde det egentlige arbejde med at opstille lasningsmodeller.

I den forbindelse bemaerkes, at en raekke af de listede problemstillinger vedragrer
emner, der har en sadan karakter, at ekstern involvering/ekspertice skgnnes
ngdvendig. Det geelder bl.a. for arbejdet vedrgrende

¢ ansaettelsesvilkar for de danske flyveledere (statstjenestemaend), hvor det danske
Trafikministerium skal inddrages

o afklaring af de pensionsmaessige spgrgsmal samt

o afklaring af spgrgsmal vedrgrende skat og sociale afgifter, hvis disse forhold
gnskes yderligere belyst.

HR-arbejdsgruppen vurderer som anfgrt, at det forestaende arbejde er af afggrende
betydning for projekternes succesfulde implementering, og at det derfor er vigtigt, at
der afseettes de forngdne ressourcer — og den forngdne tid - til arbejdets
gennemfgrelse.

I tilleeg hertil er det arbejdsgruppens vurdering, at det pA mange punkter vil veere en
fordel, hvis det planlagte NUAC AB sgges etableret hurtigt med egen ledelse sadan, at
NUAC AB vil kunne indga som en aktiv og ansvarlig part i forhandlingerne med
personaleorganisationerne. Omvendt vil indflydelsen pa forhandlingsresultaterne
forventeligt blive reduceret for de hidtidige deltagere i processen i takt med den nye
parts (NUAC AB) deltagelse.

Under alle omstaendigheder ma arbejdsgruppen anbefale, at Enlarged Steering Board
Group sgger ngje at udstikke de rammer, som resultaterne (i form af de gnskede
lesningsmodeller) skal holde sig indenfor, ogsa i skonomisk henseende.
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15. juni 2004, pa HR-arbejdsgruppens vegne:

Peter Faltsjo Charlotte Elverdam
LFV Naviair

Dokument: Endelig rapport fra HR-arbejdsgruppen version 02.00 Side 24 af 24
Dato: 26. januari 2006



Denmark - Finland - Norway - Sweden

Charlotte Elverdam, Naviair Date: 2. marts 2004
Peter Féltsj6, LFV

Our reference:  LFV/NUAC 2004-0014

Your reference:

Contact Person: Erling Fallesen
Telephone: 0046 40 613 1683

Subject: Human Resources arbejdsgruppe

Pa mgde den 27. februar 2004 i NUAC Enlarged Steering Board blev der vedrgrende Human

Resources arbejdsgruppen truffet beslutning om at give arbejdsgruppen fglgende
kommissorium:

Arbejdsgruppen skal:

» redeggre for danske henholdsvis svenske personalemaessige krav og bestemmelser
vedrgrende de aktiviteter, som planlaegges iveaerksat ved implementeringen af NUAC og
Skane projekterne;

- identificere relevante udestaende personalemaessige problemstillinger vedrgrende de to
projekter;

- afrapportere til NUAC Enlarged Steering Board; naeste mgde 19. april 2004.

Arbejdsgruppens sammensatning:

Charlotte Elverdam, Naviair og Peter Féltsjé, LFV - ansvarlige samt rapporteurs
Lars Hakansson, LFV

Mette Bruun, Naviair

Preben Gorm Jensen, Naviair

samt en repraesentant fra hver af de personaleorganisationer som deltager i NUAC/Skane
Reference Gruppen.

Arbejdsgruppens resultater skal udmgntes i en rapport udarbejdet pa dansk/svensk og
foreligge senest med udgangen af maj 2004.

Det skal preeciseres at arbéjdsgruppen ikke skal beskeeftige sig med de personalemaessige
konsekvenser af skolesamarbejdet. En szerskilt arbejdsgruppe vil fa dette som sin opgave.

NUAC Project e Box 54 ¢ SE-230 32 Malmoe-Sturup © Sweden ¢ T +46 40 613 1683 ¢ nuac@lfv.se

The objective of the NUAC Project is to establish an organisation to which the responsibility for provisicn
of Air traffic Services in the upper airspace of Denmark, Finland, Norway and Sweden can be transferred.



Bilag 2: Grundlaeggende Kkriterier for overfgrsel og modtagelse af
medarbejdere i forbindelse med overdragelse af virksomhed eller dele
heraf — DANMARK

1. Retlige kriterier for overfgrsel og modtagelse af medarbejdere i for-
bindelse med overdragelse af virksomhed eller dele heraf

Det er i det fglgende lagt til grund, at implementeringen af NUAC- og Skanepro-
jektet vil kunne indebeere overfgrsel dels af danske flyveledere dels af andre dan-
ske personalegrupper.

Flyveledere er i Danmark ansat som statstjenestemaend, mens de andre persona-
legrupper, som kunne teenkes overfgrt i forbindelse med projekterne, primaert er
overenskomstansatte.

De personalemaessige kriterier for overfarsel af medarbejdere er i Danmark af-

haengige af, om der er tale om tjenestemandsansatte eller overenskomstansatte
medarbejdere.

I det fglgende er der derfor redegjort for de retlige kriterier for overfgrsel af tjene-
stemaend (afsnit 1.1) henholdsvis for overfgrsel af overenskomstansatte (afsnit
1.2).

1.1. Kriterier for overfagrsel af tjenestemandsansatte

Tjenestemeaend er beskyttede af grundlovens 8 27, stk. 3, hvoraf fglger, at "uden
deres samtykke kan de af kongen udneevnte tjenestemaend kun forflyttes, nar de
ikke derved lider tab i de med tjenestemandsstillingen forbundne indteegter, og
der gives dem valget mellem sadan forflyttelse og afsked med pension efter de
almindelige regler™”.

Herudover er vilkarene for overfgrsel af tjenestemeend reguleret i tjenestemands-
lovens® (herefter TL) 88§ 12 og 13 samt § 32.

I det falgende er der foretaget en gennemgang af de betingelser, der i Danmark
stilles for at kunne overfgre tjenestemeend.

1.1.1. Stillingseendringer inden for et ansaettelsesomrade

I TL § 12, stk. 1, er det bestemt, at "inden for sit ansaettelsesomrade har en tje-
nestemand pligt til at underkaste sig sddanne forandringer i sine tjenesteforret-
ningers omfang og beskaffenhed, der ikke a&endrer tjenestens karakter, og som ik-
ke medfgrer, at stillingen ikke leengere kan anses for passende for ham. I samme
omfang kan det paleegges ham at overtage en anden stilling."”

Forudsaetningerne for, at en tjenestemand kan palsegges at overtage en anden
stilling efter TL § 12, stk. 1, er saledes,

at stillingseendringen ligger inden for tjenestemandens hidtidige anseettelsesom-
rade;
at stillingseendringen ikke sendrer tjenestens karakter, samt

1 Jf. Lovbekendtggrelse nr. 597 af 24. juni 2003 om tjenestemeend.
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at stillingseendringen er passende.

Ved vurderingen af om en stillingseendring ligger inden for det "hidtidige anseettel-
sesomrade” skal der primeert lsegges veegt pa fire forhold, nemlig: ansaettelsesom-
rédet, stillingsbetegnelsen, lsngrad og tjenestested®. Kun de to ferstnaevnte for-
hold skal dog ifglge Tjenestemandskommissionen tilleegges veegt ved vurderingen
af de greenser for aendringer, som en tjenestemand ma finde sig i.

P& baggrund af Tjenestemandskommissionens retningslinier er der for sa vidt an-
gar tjenestemaend i staten fastsat, at deres ansaettelsesomrade er "vedkommen-
de ministerium med tilhgrende institutioner”. Tilsvarende geelder for administrative
tjenestemaend med tjenestested i hovedstadsomradet. Her er ansaettelsesomradet
"samtlige andre ministeriers departementer".

Ansaettelsesomradet for flyveledere ansat i Naviair ma séledes antages at vaere
hele Trafikministeriet med tilhgrende styrelser og institutioner.

Ved vurderingen af om en "tjenestes karakter eendres”, ma det efter praksis laeg-
ges til grund, at en tjenestes karakter netop ikke eendres, safremt sendringen lig-
ger inden for stillingsbetegnelsen, jf. bemaerkningerne ovenfor.

Ved vurderingen af om en stillingseendring er ”passende” skal der foretages en
bedgmmelse af en reekke forhold, som fx uddannelse, alder, helbredstilstand eller
den saedvanlige opfattelse af status mv.*

Retspraksis har vist, at tjenestemaendene i vidt omfang skal underkaste sig de
forandringer, der méatte blive bestemt. Der er sdledes eksempler pa, at tjeneste-
meaend har mattet acceptere, at arbejdstiden er blevet forleenget samt at tjeneste-
stedet er blevet flyttet.

Som eksempel pa sidstnaevnte kan henvises til U 1980.13 H hvor en stationsfor-
stander ved en kgbenhavnsk station var forpligtet til at udfagre tjeneste ved Birke-
rod Station.

Tilsvarende i U1997.1621 H hvor en afdelingschef i Told- og Skattestyrelsen, der
hidtil havde veeret chef i Kgbenhavn, var forpligtet til at overtage en stilling som
regionschef i Neestved, efter at stillingen som afdelingschef var blevet nedlagt. Ha-
jesteret bemaerkede, "at tjenestestedet er beliggende i betydelig afstand fra ap-
pellantens hidtidige tjenestested i Kgbenhavn, findes ikke — heller ikke sammen-
holdt med appellantens alder [61 ar] — at udggare tilstraekkeligt grundlag for at
fastsla, at stillingen ikke kan anses for passende for ham.”

Der foreligger ingen trykte afggrelser, hvor domstolene har taget stilling til, om en
tjenestemand skal acceptere, at tjenestestedet bliver forflyttet til et andet land.

Det bemeerkes endelig, at selv om en tjenestemand ikke efter § 12, stk. 1, skal
finde sig i en konkret beslutning om stillingseendring, der forringer hans hidtidige
position, kan han veere pligtig at underkaste sig en sddan eendring, hvis den gen-
nemfares som led i en generel omorganisering®.

1.1.2. Stillingseendringer uden for ansaettelsesomradet

2 Jf. Tjenestemandskommissionens af 1965, betaenkning 483/1969.
3 Jf. Beteenkning 483/1969 24.
4 Jf. U 1979.691 og U 1999.101.
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Det kan efter TL 8§ 12, stk. 2, paleegges en tjenestemand at overtage en stilling
uden for sit hidtidige anseettelsesomrade, hvis tjenesten efter sin karakter svarer
til hans hidtidige stilling og ma anses for passende for ham.

Betingelserne for at give et paleeg efter § 12, stk. 2, er sdledes,

at eendringer i forvaltningens organisation eller arbejdsform ggr det ngdvendigt,
samt
at der gives tilslutning fra et seerligt naeevn, Omflytningsnaevnet, jf. TL § 13.

Herudover skal tjenesten efter sin karakter svare til den hidtidige stilling og skal
kunne anses for passende for tjenestemanden efter samme kriterieafvejning, som
ved stillingsaendringer inden for det hidtidige ansaettelsesomrade, jf. ovenfor afsnit
1.1.1.

Det skal bemeerkes, at udtrykket "uden for sit hidtidige ansaettelsesomrade” ikke
skal forstds som ethvert andet ansaettelsesomrade. Bestemmelsen finder alene
anvendelse p& omflytning af personale inden for statsadministrationen®. En tjene-
stemand kan saledes som udgangspunkt ikke paleegges at overtage en stilling i en
kommune eller i et statsejet aktieselskab, jf. neermere herom under afsnit 1.1.4.

1.1.3. Stillingsnedlseggelse

Safremt en tjenestemand afskediges, fordi aendringerne i forvaltningens organisa-
tion eller arbejdsform medfarer, at hans stilling nedlaegges, og det ikke er muligt
at anvise ham en anden stilling, som han efter TL 88 12 og 13 har pligt til at over-
tage, er tjenstemanden ifglge TL § 32 berettiget til rAdighedslan®.

Det afggrende i en stillingsnedleeggelse er, at tjenestemandens hidtidige arbejds-
opgaver er faldet bort, fx fordi de ikke leengere skal udfgres, eller fordi de i fremti-
den skal udfgres af andre, eventuelt i et andet regqi, jf. neermere herom under af-
snit 1.1.4.

Zndringerne i en tjenstemandsstillings omfang og beskaffenhed kan ogsa vaere sa
betydelige, at de ma sidestilles med stillingens nedlaeggelse. | sidstnaevnte tilfeelde
stilles der dog strengere krav til eendringens intensitet for at anse en stilling for
nedlagt end for at statuere forflyttelse’.

Afsked med radighedslgn giver ret til pension fra udlgbet af radighedslgnsperio-
den, safremt tjenestemandens ansaettelsestid, inklusiv perioden med ra-
dighedslgn, har vaeret mindst 10 ar.

Udbetaling af raddighedslgn kan standses, safremt den pageeldende tjenestemand
opnar anden offentlig eller halvoffentlig ansaettelse, som ikke er omfattet af TL 88§
12 og 13. Tilsvarende geelder, safremt den pageeldende tjenestemand opnar stil-
ling i et statsejet aktieselskab, der udfgrer de opgaver, som tjenestemanden ho-
vedsageligt var beskeaeftiget med under den tidligere anseaettelse, jf. TL § 32, stk.
4.

Opnar en tidligere tjenestemand pa radighedslgn anseettelse i den private sektor,
er der derimod ikke hjemmel til at inddrage radighedslgnnen, men den pageselden-
de har naturligvis stadig pligt til at overtage en anden passende stilling.

5 Jf. Beteenkning 483/1969 117.

6 Hvis tjenestemanden er udnaevnt i den nedlagte stilling far 1. juli 1969, er pageeldende i stedet be-
rettiget til ventepenge, jf. TL § 59, stk. 2 og Lov om Ignninger og pensioner mv. til statens tjeneste-
meend § 59.

7 Jf. U1955.947 H.
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1.1.4. Stillingseendringer, der gennemfgres pa andet lovgrundlag end TL 88 12 og
13

Som naevnt ovenfor vil det som udgangspunkt betragtes som en stillingsnedlaeg-
gelse, safremt en tjenestemands hidtidige arbejdsopgaver overfares til en kom-
mune eller et statsligt aktieselskab.

Dette har fgrt til, at der i forbindelse med udleegning af opgaver fra staten til
kommuner og statsejede aktieselskaber er sggt at tilrettelsegge lovgivningen ved-
rgrende de pageeldende udleegninger p& en sddan made, at tjenestemaendene ikke
(eller kun i begraenset omfang) har kunne ggre krav pa radighedslgn.

Som eksempel kan naevnes lovgivningen om omdannelsen af statsvirksomheden
Kgbenhavns Lufthavn til et aktieselskab®. Aktieselskabet skulle ifglge loven drives
pa et forretningsmaessigt grundlag og blev oprettet som et 100% statsejet selskab
med planer om senere afheendelse af ca. 25% af aktierne til private. Det blev i lo-
ven bestemt, at de tjenestemaend, der var ansat ved lufthavnsvaesnet bevarede
deres anseettelsesforhold til staten og var forpligtet til fortsat at ggre tjeneste ved
lufthavnene. Tjenestemaendene fik i gvrigt tilboud om overgang til ansaettelse pa
overenskomstmaessige Vilkar i selskabet.

Justitsministeriet udarbejdede i forbindelse med sagen en notits® om forflyttelses-
spagrgsmalet. Heri udtalte Justitsministeriet, at der ikke var noget til hinder for, at
statstjenestemaend forpligtes til at ggre tjeneste i et statsligt aktieselskab, forud-
sat at tjenestemaendene bevarer ngjagtig de samme funktioner og ngjagtig de
samme stillingstyper som fgr omdannelsen.

Justitsministeriet har endvidere i et andet notat'® anfert, at omlaegningerne i
strukturen inden for den offentlige forvaltning, der er ngdvendiggjort af den hasti-
ge samfundsudvikling, indebzerer, at tjenestemasnd ma finde sig i betydelige s&n-
dringer, nar disse aendringer udlgses af generelle omlaegninger i den offentlige
sektor. Det blev endvidere anfgrt, at hvor der alene er tale om at viderefgre en
statslig virksomhed som et statsselskab, giver det ikke anledning til problemer
med forflyttelsesgraensen.

P& baggrund af den naevnte sag samt en raekke efterfglgende sager er retstilstan-
den af flere'* blevet sammenfattet séledes, at forpligtelsen til forsat at gare tjene-
ste i virksomheden efter aendringen til statsligt aktieselskab forudseetter,

at opgaverne har karakter af statslig virksomhed,

at der ikke i virksomheden sker afggrende sendringer mht. driftsform og opga-
ver,herunder at koncessionsvilkar i forbindelse med omdannelsen ikke fravi-
ges, samt

at staten ikke saelger starre dele af aktiebeholdningen (max. 10-25%), saledes at
der bevares en afggrende styring og kontrol over selskabet.

Retstilstanden p& omradet kan dog ikke betragtes som endelig afklaret®?.

8 Jf. Lov nr. 428 af 13 juni 1990.

9 Jf. Notits 10/10 1989, j.nr. 1989-7832-6.

10 Jf. Notat af 21. december 1990.

11 Jf. Lone Dybkjeer og Anders Eldrup: Erfaringer med statslige aktieselskaber, 1993, side 114 ff.

12 Jf. Bl.a. Erik Werlauff: Statsselskaber samt Emborg og Schaumburg-Mduller: Offentlig arbejdsret.
Sidstnaevnte vil ikke afvise, at tjenestemaend kan beordres til at gere tjeneste i et pa privatretligt
grundlag stiftet selskab uden for statens regi. Men udtaler, at "omradet herfor ma dog antages at vaere
ganske snaevert og typisk forudsaette, at rettighedsoverfgrslen sker ved lov”.
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Safremt der sker overdragelse af en virksomhed eller en del heraf til en privat ar-
bejdsgiver, er retstilstanden derimod Klar, idet en privat erhverver aldrig kan ind-
treede i tjenestemandsrettighederne. Ved en privatisering vil tjenestemeaendene sa-
ledes aldrig veere forpligtet til at lade sig overdrage til den private arbejdsgiver.

I disse tilfaelde m& den tjenestemandsansatte veelge mellem afskedigelse (med
radighedslgn mv.), eller tjenestemanden kan frivilligt acceptere anseettelse pa
overenskomstmaessige Vvilkar uden bevarelse af samtlige tjenestemandsrettighe-
der.

1.1.5. Lgsningsmodeller i forbindelse med etablering af statsselskaber

I forbindelse med stiftelse af statsselskaber har der veeret anvendt en raekke lgs-
ningsmodeller for s& vidt angar overdragelse af tjenestemaendene. Der har pri-
maert veeret anvendt fglgende fire lgsningsmodeller:

1. Indgaelse af en frivillig aftale med tjenestemaendene om, at de afskediges fra
deres tjenestemandsstillinger og tager ansaettelse i statsselskabet pd samme
made som, hvis der var tale om et ikke-statsligt selskab. Tjenestemaendene
far efter ansggning om afskedigelsen ret til opsat tjenestemandspension.

2. Udlan af tjenestemeend til statsselskabet. Denne model forudsaetter, at staten
udbetaler lgn og afholder udgiften til pension, men saledes at statsselskabet
refunderer staten disse belgb.

3. Afskedigelse af tjenestemaendene med radighedslgn, medmindre der kan anvi-
ses en anden passende stilling i staten, samt

4. Lovgivning, der sikrer, at medarbejderne har samme rettigheder og forpligtel-
ser som i staten i forbindelse med overfarsel af medarbejderne til statsselska-
bet.

1.2. Kriterier for overfgrsel af overenskomstansatte

Vilkarene for overfgrsel af lIsnmodtagere er reguleret i virksomhedsoverdragelses-
loven®® (herefter VOL).

VOL implementerer EU's direktiv om lgnmodtageres retsstilling ved virksomheds-
overdragelser™ (herefter Virksomhedsoverdragelsesdirektivet). Direktivet er et
minimumsdirektiv og tilsigter derfor ikke en egentlig harmonisering af de materiel-
le regler, men udmgnter alene en reekke hovedprincipper. EU-praksis er derfor i et
vist omfang vejledende ved fortolkningen af VOL.

I det fglgende er der foretaget en gennemgang af betingelserne for at falde ind
under VOL.

1.2.1. VOL’s territoriale anvendelsesomrade

VOL finder anvendelse ved overdragelse af en virksomhed eller en del heraf, der
ligger inden for det omréde, hvor EF-traktaten og E@S-aftalen finder anvendelse®.

Der er dog ikke ved VOL taget stilling til, hvilket lands regler, der skal finde an-
vendelse i forbindelse med en greenseoverskridende virksomhedsoverdragelse.
Dette afggres efter de almindelige internationale privatretlige regler.

13 Jf. Lov om lgnmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse, jf. lovbekendtggrelse nr. 710 af
20. august 2002.

14 Jf. Direktiv 77/187/EQF med senere aendringer.

15 Jf. VOL § 1, stk. 1.
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Den danske VOL finder sadledes kun anvendelse, hvis almindelige danske internati-
onale privatretlige regler ferer til, at dansk ret er anvendelig pa sagsforholdet.

Hovedreglen efter de internationale privatretlige regler er, at en individuel ar-
bejdsaftale er undergivet loven i det land, hvor arbejdstageren saedvanligvis udfg-
rer sit arbejde®. Hvis en dansk virksomhed eller en del heraf overdrages til fx en
svensk virksomhed, vil udgangspunktet sdledes veere, at de danske lgnmodtage-
res retsstilling i overdragelsessituationen er reguleret af dansk ret. Hvis en svensk
virksomhed eller en del heraf overdrages til en dansk virksomhed, vil udgangs-
punktet omvendt veere, at de svenske lgnmodtageres retsstilling i overdragelsessi-
tuationen er reguleret af svensk ret.

1.2.2. Virksomhedsbegrebet

Det er en betingelse for at falde ind under VOL, at der foreligger en overdragelse
af “en virksomhed eller en del heraf™*’.

Virksomhedsbegrebet omfatter savel private som offentlige virksomheder, der ud-
gver gkonomisk aktivitet, uanset om de opererer med gevinst for gje'®.

VOL finder anvendelse, selvom der kun overdrages “en del af en virksomhed”. Det
er i denne sammenhang underordnet, om den del af virksomheden, der overdra-

ges, kun er accessorisk eller en hjeelpefunktion til virksomheden. Derimod kraeves
det, at den del af virksomheden, der er tale om, har et minimum af organisatorisk
selvsteendighed og kan bestd som en selvsteendig virksomhed eller udgere en del

af et storre foretagende™®.

Praksis viser, at der seerligt laegges veegt pa, om en samlet bedgmmelse farer til,
at der er identitet mellem den fortsaettende virksomhed og den tidligere virksom-
hed, enten for hele virksomhedens vedkommende eller for en afgreenset del af
virksomhedens vedkommende.

Virksomhedsbegrebet omfatter ikke enheder, hvis opgaver har karakter af myn-

dighedsudgvelse, jf. EF-domstolens afggrelse i Eurocontrol-sagen®® og Henke-
21

sagen<.

Eurocontrol-sagen vedrgrte den europeeiske flyvekontrolorganisation Eurocontrol,
der udfgrer opgaver til opretholdelse og forbedring af flysikkerheden i luftrummet.
Opgaverne blev af EF-domstolen vurderet som veerende af en sddan kontrol- og
politimaessig art, som typisk henhgrer under offentlige myndigheder. Domstolen
fastslog pa dette grundlag, at udfra en helhedsbetragtning var Eurocontrols virk-
somhed — herunder opkraevningen af en route-afgifter for medlemsstaternes reg-
ning — som fglge af sin art, sit formal og de regler, den var undergivet, knyttet til
udgvelsen af befgjelser vedrgrende kontrollen af og de politimeessige opgaver i
luftrummet, som typisk er befgjelser, der henregnes til offentlig myndighed.

Henke-sagen vedrgrte medarbejderen Henke, der var ansat som borgmestersekre-
teer i en kommune. Efter et par ars anseettelse oprettede kommunen sammen med
nogle andre kommuner et forvaltningsselskab, hvortil bestemte forvaltningsopga-

16 Jf. Artikel 6, stk. 2 i EF-konventionen af 19. juni 1980 om, hvilken lov der skal anvendes pa kon-
traktlige forpligtelser.

17 Jf. VOL § 1, stk. 1.

18 Jf. VOL § 1, stk. 2.

19 Jf. Anseettelsesretlige aspekter ved virksomhedsoverdragelse af Mette Klingsten, side 34.

20 Jf. Sag C- 364/92, Eurocontrol, Saml. 1994 1.43.

21 Jf. Sag C-298/94, Henke, Saml. 1996 1. 4989.
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ver blev overdraget. Henkes anseaettelsesforhold blev i denne forbindelse opsagt.
EF-domstolen fandt, at begrebet "overfagrsel af virksomhed” ikke omfatter reorga-
nisering af den offentlige forvaltning eller en overfgrsel af forvaltningsopgaver
mellem myndigheder. Forvaltningsselskabet blev oprettet med det formal at for-
bedre udfgrelsen af kommunale forvaltningsopgaver. Der var navnlig tale om en
reorganisering af forvaltningen, og overfarslen synes kun at have drejet sig om
opgaver i forbindelse med udgvelsen af offentlig myndighed. Selv om det matte
leegges til grund, at der ogsd matte veere tale om opgaver af gkonomisk art, hav-
de disse kun haft sekundeer betydning. Domstolen konkluderede pa det grundlag,
at Virksomhedsoverdragelsesdirektivet ikke omfatter forvaltningsopgaver fra en
kommune til et kommunalt forvaltningsselskab.

Efterfalgende er det blevet tilfgjet i Virksomhedsoverdragelsesdirektivet og VOL, at
direktivet/loven ikke omfatter "en administrativ eller ved lov foretaget omorgani-
sering af offentlige administrative myndigheder eller en overfarsel af administrati-
ve funktioner mellem offentlige administrative myndigheder”??, jf. neermere herom
nedenfor under afsnit 1.2.3.

1.2.3. Overdragelse

Det er endvidere en betingelse for at veere omfattet af VOL, at der foreligger en
”overdragelse/overfgrsel” af virksomhed.

Begrebet "overfarsel” er defineret i artikel 1, stk. 1, litra b) i Virksomhedsover-
dragelsesdirektivet. Heri er begrebet defineret som en "overfgrsel af en gkonomisk
enhed, der bevarer sin identitet, forstdet som en helhed af midler, der er organi-
seret med henblik p& udgvelse af en gkonomisk aktivitet, uanset om den er vee-
sentlig eller accessorisk”.

Dette indebeerer ifglge Domstolens praksis, at det ikke er afggrende, praecist
hvordan overdragelsen er sket, men om der er sket et skifte i arbejdsgiverens
identitet samtidig med at virksomheden har bevaret sin identitet.

De primeere forudseetninger for, at der er tale om en virksomhedsoverdragelse, er
ifglge praksis: 1) at der er lighed mellem den virksomhed, overdrageren drev, og
den virksomhed, som erhververen driver, 2) at virksomhedens kunder er overta-
get, og 3) at der er tale om en kontinuerligt drevet virksomhed.

Derudover vil der typisk supplerende leegges vaegt pa, om der overdrages materi-
elle eller immaterielle aktiver samt, i hvilket omfang personalet overdrages. | vis-
se tilfeelde kan der endvidere lsegges veegt pa overdragerens og erhververens in-

tentioner med driften af virksomheden.

I relation til sidstnaevnte henvises til den norske hgjesterets dom i en sag om sko-
lefritidsordningen "@stvang Fritid”?%. Hgjesteret fandt her, at virksomheden ikke i
tilstreekkelig grad havde bevaret sin identitet, efter at en kommune overtog driften
af en skole efter foreeldrene. Hgjesteret lagde herved afggrende veegt pd, at
kommunens intentioner med driften af virksomheden adskilte sig fra det tidligere
formal.

For s& vidt angar overdragelse af forvaltningsopgaver falger det af praksis, at VOL
som udgangspunkt omfatter overdragelse af offentlige virksomheder, uanset om
virksomheden overdrages til andre offentlige eller private virksomheder. Tilsva-
rende kan offentlige opgaver ogsa overfares til et selskab organiseret i selskabs-

22 Jf. VOL § 1, stk. 2.
23 Jf. Rt. 1997.1954 — Lgten kommune — Jstervang Fritid.
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form. Det er i denne sammenhang uden betydning, om stat eller kommune selv
ejer aktierne i selskabet.

Overfgrsel af en virksomhed fra én offentlig myndighed til en anden offentlig myn-
dighed, herunder mellem statslige myndigheder, kan veere omfattet af VOL.

Det fglger saledes af lovens § 1, stk. 2, at "en administrativt eller ved lov foreta-
get omorganisering af offentlige, administrative myndigheder eller en overfgrsel af
administrative funktioner mellem offentlige, administrative myndigheder er ikke
en overfgrsel i denne lovs forstand”.

Heraf kan udledes, at safremt der er tale om overfarsel af opgaver, der indebaerer
egentlig myndighedsudgvelse, finder VOL ikke anvendelse. Dette geelder uanset
om overfgrslen sker administrativt eller ved lov.

Er der derimod tale om overfagrsel af opgaver, der i hgjere grad ma betragtes som
en gkonomisk aktivitet, finder VOL anvendelse.

Det fremgar af bemeaerkningerne til lov nr. 44 af 7. juni 2001, at afgreensningen af
om der er tale om overfgrsel af en offentlig virksomhed omfattet af VOL eller en
omorganisering eller udgvelse af offentlige myndighed, der ikke er omfattet af
VOL, beror pa en konkret vurdering af, hvorvidt den overdragne opgave har admi-
nistrativ karakter.

Fra praksis kan neevnes, at overfgrsel af opgaver, der udfgres af kommunalt an-
satte gartnere, skoleleerere og sundhedspersonel typisk ikke betragtes som en
administrativ opgave, og derfor vil veere omfattet af VOL?**.Ligeledes vil dagreno-
vation typisk blive betragtet som en offentlig virksomhed, der er omfattet af VOL.
Safremt den kommunale dagrenovation udskilles i en saerlig offentlig enhed eller
et kommunalt ejet aktieselskab, vil dette séledes typisk vaere omfattet af VOL?°.
Tilsvarende antages det, at overfgrsel af offentlige serviceydelser som hjemme-
hjeelp og vagttjeneste er en offentlig virksomhed, der omfattes af VOL?®. Derimod
vil lgnadministration typisk betragtes som en administrativ opgave?’, som falgelig
ikke er omfattet af VOL.

1.2.4. Personkreds, der er omfattet af VOL

VOL beskytter "lgnmodtagerne” i forbindelse med virksomhedsoverdragelser.
Lgnmodtager-begrebet defineres i almindelighed som "en person, der udfgrer ar-
bejde mod vederlag i en andens tjeneste”.

Dette indebeerer, at direktarer, ejere, selvsteendigt erhvervsdrivende og andre,
som ikke er undergivet arbejdsgiverens instruktionsbefgjelser, ikke er omfattet af
VOL.

Safremt det kun er en del af en virksomhed, som overdrages, finder VOL anven-
delse for den del af medarbejderne, der er tilknyttet den del af virksomheden, der
overdrages.

24 Jf. Anseettelsesretlige aspekter ved virksomhedsoverdragelse af Mette Klingsten, side 106.

25 Der henvises i denne forbindelse til Klagenaevnet for Udbuds afggrelse af 11. oktober 1996 om en

sadan selskabsdannelse i Odense Kommune. Sagen drejede sig om, hvorvidt det var lovligt, uden EU-
udbud, at beslutte at oprette to aktieselskaber, hvortil kommunens aktiver vedrgrende dagrenovation
samt retten til at forestd handtering af henholdsvis affald og spildevand skulle overfgres.

26 Jf. forenede sager C-173/96 og C-247/96, Hidalgo m.fl., Saml. 1998 1-8237.

27 Jf. Konkurrenceankenaevnets afggrelse af 16. april 1996 vedrgrende Danmarks Apotekerforening.

Side 8 af 17

Dokument: Bilag 2. ver.02.00.26.01.2006
Grundlaeggende kriterier for overfgrsel og modtagelse af medarbejdere i forbin-
delse med overdragelse af virksomhed eller dele heraf - Danmark



1.2.5.

1.2.6.

Safremt der er tvivl om en medarbejder er tilknyttet den del af virksomheden, der
overdrages, leegges der vaegt pa, hvor den pagaeldende medarbejder har haft sin
hovedtilknytning, og hvor det er mest naturligt, at han fortseetter.

EF-domstolen har i denne forbindelse udtalt, at det afggrende kriterium ved vur-
deringen af, om medarbejdere fglger med over, er, om den afdeling, medarbej-
derne er tilknyttet ud fra et organisatorisk synspunkt bliver overfart eller ikke®®.

For s& vidt angar medarbejdere, der ikke direkte er ansat i den overdragne afde-
ling, men som har udfgrt hjeelpe- eller servicefunktioner (fx bogholder eller recep-
tionist) for den overdragne afdeling, vil der typisk laegges veegt pa, hvor stor en
del af vedkommendes arbejdstid der er anvendt til at udfgre opgaver for den
overdragne afdeling®®.

Lgnmodtagernes rettigheder og pligter efter VOL

Efter 8 2 i VOL indtraeder erhververen altid i den enkelte lsnmodtagers rettigheder
og pligter i forhold til

1. kollektive overenskomster og aftaler af enhver art,

2. bestemmelser om lgn- og arbejdsforhold, der er fastsat eller godkendt af en
offentlig myndighed, og

3. individuelle aftaler om lgn- og arbejdsforhold.

Dette indebezerer, at de ansatte i en overdragen virksomhed eller en del heraf har
krav pa uden videre at fortsaette hos erhververen pa fuldstaendig samme vilkar
som hidtidig.

Erhververen indtrseder dog kun i rettigheder og forpligtelser vedrgrende anseettel-
sesforhold, der bestod pa overtagelsesdagen (dvs. dagen for den faktiske overta-
gelse af virksomheden eller en del heraf).

Det er i denne sammenhaeng ikke afggrende, om lgnmodtageren faktisk udfarte
arbejde og var til stede pa arbejdspladsen pa overtagelsesdagen. Ogsa ansatte,
der er fravaerende pa grund af ferie, sygdom, barsel eller anden orlov er omfattet
af erhververens forpligtelser.

En medarbejder, der pa overtagelsesdagen enten selv har opsagt sin stilling, eller
som er blevet opsagt, men som fortseetter hos erhververen efter overtagelsesda-
gen, betragtes ligeledes som vaerende i et bestaende anseettelsesforhold i relation
til VOL.

Ansatte, der enten er bortviste eller fritstillede forud for overtagelsesdagen, be-
tragtes ikke som vaerende i et bestdende anseettelsesforhold uanset, at opsigel-
sesvarslet ikke er udlgbet pa overtagelsesdagen. Erhververen indtraeder saledes
ikke i krav vedrgrende disse medarbejdere.

Tilsvarende vil ansatte, der efter opsigelse fratraeder far overtagelsesdagen, natur-
ligvis ikke veere omfattet af VOL. Erhververen indtreeder derfor heller ikke i krav
vedrgrende disse medarbejdere.

Lenmodtagernes beskyttelse mod opsigelse

28 Jf. Sag 186/83, Botzen m.fl., Saml. 1985.519.
29 Jf. Anseettelsesretlige aspekter ved virksomhedsoverdragelse af Mette Klingsten, side 159.

Side 9 af 17

Dokument: Bilag 2. ver.02.00.26.01.2006
Grundlaeggende kriterier for overfgrsel og modtagelse af medarbejdere i forbin-
delse med overdragelse af virksomhed eller dele heraf - Danmark



Det fglger af & 3 i VOL, at en afskedigelse pa grund af virksomhedsoverdragelse
ikke anses for rimeligt begrundet i virksomhedens forhold, medmindre afskedigel-
sen skyldes gkonomiske, tekniske eller organisatoriske arsager, der medferer be-
skeeftigelsesmaessige aendringer.

Udgangspunktet er séledes, at en virksomhedsoverdragelse ikke i sig selv kan be-
grunde rimeligheden af en afskedigelse. Det er i denne sammenhaeng ikke til-
streekkeligt, at arbejdsgiveren dokumenterer gkonomiske, tekniske eller organisa-
toriske eendringer. Arbejdsgiveren skal ogsa fgre bevis for, at disse eendringer
medfgrer beskaeftigelseseendringer, der begrunder rimeligheden af den konkrete
afskedigelse.

Det er arbejdsgiveren, der har bevisbyrden for, at en opsigelse er rimeligt begrun-
det.

Safremt arbejdsgiveren ikke er i stand til at godtgare en opsigelses rimelighed, in-
debeerer dette, at lsnmodtageren kan paberabe sig overtreedelse af de bestem-
melser om urimelig opsigelse, der i gvrigt regulerer lanmodtagerens ansaettelses-
forhold.

Udgangspunktet ved bedgmmelsen af en opsigelses rimelighed er tidspunktet for
afgivelsen af opsigelsen. Det indebaerer, at det altid er den opsigende arbejdsgiver
(dvs. overdrageren), der haefter for rimeligheden af opsigelsen. Kun i det tilfeelde,
hvor lgnmodtageren i opsigelsesperioden fortseetter hos erhververen, indtreeder
erhververen ogsa i opsigelsen og dermed ogsa i spgrgsmalet om rimeligheden af
opsigelsen.

I praksis har spgrgsmalet om overtraedelse af bestemmelsen primzert veeret gjort
geeldende i de situationer, hvor overdrageren har afskediget en raekke lgnmodta-
gere, samtidig med at erhververen straks har ansat andre i de samme funktioner.

1.2.7. Lsnmodtagernes beskyttelse mod aendrede arbejdsvilkar

I VOL § 3, stk. 2 er det bestemt, at "ophaeves arbejdsaftalen af en lganmodtager,
fordi overdragelsen medfarer vaesentlige aendringer af arbejdsvilkarene til skade
for lanmodtageren, sidestilles opsigelsen med afskedigelse i retsforholdet mellem
lsnmodtageren og arbejdsgiveren”.

Bestemmelsen fastslar sdledes alene det generelle funktionaerretlige princip, at
vaesentlige eendringer af arbejdsvilkarene skal varsles med funktionaerens opsigel-
sesvarsel.

Veesentlighedsvurderingen, der skal anleegges ved virksomhedsoverdragelse, er
den samme, som skal anlaegges i ethvert ansaettelsesforhold, hvor arbejdsgiveren
gnsker sendringer.

Safremt en virksomhedsoverdragelse indebeerer veesentlige aendringer til skade
for lsnmodtageren, kan denne saledes afvise endringerne og kan ophaeve anseet-
telsesforholdet og kreeve erstatning svarende til det opsigelsesvarsel, arbejdsgive-
ren skulle give lesnmodtageren. Herudover kan der eventuelt rejses krav om godt-
ggrelse for urimelig opsigelse.

1.2.8. Bristede forudssetninger

Uanset at en virksomhedsoverdragelse ikke medfgrer veesentlige eendringer af en
lenmodtagers arbejdsvilkar, jf. VOL § 3, stk. 2, kan en lgnmodtager afvise at fort-
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1.2.9.

seette hos erhververen, safremt Ilgsnmodtageren kan dokumentere, at veesentlige
forudseetninger for ansaettelsesforholdets bestaen er bristet.

Ved vurderingen af, om der foreligger bristede forudseetninger, tages der ud-
gangspunkt i, om lgnmodtagerens tilknytning i hgjere grad er en tilknytning til ar-
bejdsgiveren personligt end til virksomheden.

Endvidere kan der laegges vaegt p& aendringer i ejerforhold i kombination med aen-
dringer i ledelse.

Safremt en lgnmodtager paberdber sig bristede forudsaetninger, vil lsnmodtageren
— hvor saddanne foreligger — kunne fratraede i forbindelse med virksomhedsover-
dragelsen og rejse krav om lgn i en eventuel opsigelsesperiode, fratraedelsesgodt-
ggrelse mv. over for arbejdsgiveren.

Informations- og forhandlingsret

Afslutningsvis skal det kort neevnes, at safremt en virksomhedsoverdragelse er
omfattet af VOL, har sdvel overdrager som erhverver en informationspligt og en
forhandlingspligt.

Det fremgar saledes af VOL § 5, at overdrageren i rimelig tid inden overdragel-
sen” skal underrette lgnmodtagerne eller disses repreesentanter om arsagen til
overdragelsen, dens juridiske, gkonomiske og sociale fglger og eventuelle foran-
staltninger for lsnmodtagerne.

Safremt erhververen i forvejen er virksomhedsindehaver, har erhververen endvi-
dere en tilsvarende forpligtelse over for de i dennes virksomhed bergrte lgnmod-
tagere.

Tilsvarende fremgar det af VOL § 6, at der er en pligt til i rimelig tid inden en
overdragelse at indlede forhandlinger med Ignmodtagerne eller disses valgte re-
praesentanter med henblik pa de foranstaltninger for disse, der planlaeegges ivaerk-
sat. Bergrer overdragelsen ogsa i disse relationer erhververens hidtidige virksom-
hed, skal denne informere de her bergrte lsnmodtagere.

Overtraedelse af VOL 88 5 og 6 er sanktioneret med bgdestraf.

2. Reglernes anvendelse i relation til implementering af Skdnesamar-

2.1.

bejdet og NUAC-samarbejdet - DANMARK

P& baggrund af de retlige kriterier for overfersel og modtagelse af medarbejdere i
forbindelse med virsomhedsoverdragelser, som gennemgaet ovenfor under 1 er
der i dette afsnit foretaget en vurdering af de retlige rammer for overfgrsel hen-
holdsvis modtagelse af medarbejdere fra Naviair og LFV i forbindelse med imple-
menteringen af Skdnesamarbejdet (afsnit 2.1) og NUAC-samarbejdet (afsnit 2.2).

Vurderingerne er foretaget pa baggrund af de forudsaetninger, der er lagt til grund
i forbindelse med henholdsvis Skdnesamarbejdet og NUAC-samarbejdet, jf. rap-
portens kapitel 2. Det bemeerkes, at safremt disse forudseetninger matte blive
aendret, vil der tilsvarende kunne forekomme andringer i den retlige vurdering af
rammerne for overfgrsel og modtagelse af medarbejdere fra Naviair og LFV i for-
bindelse med implementeringen af de to samarbejdsprojekter.

Skanesamarbejdet
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2.1.1. Overfgrsel af medarbejdere fra Naviair til LFV eller til andre selskaber opret-
tet i forbindelse med Skaneprojektet

Det er lagt til grund, at der ikke i forbindelse med Skanesamarbejdet overdrages
opgaver eller aktiviteter fra Naviair til LFV eller til det 100% Naviair-ejede selskab
beliggende i Sturup (herefter Sturup-selskabet). Der foreligger saledes ikke en
virksomhedsoverdragelse efter den danske VOL.

Det er ligeledes lagt til grund, at der ikke overfgres medarbejdere (hverken tjene-
stemandsansatte eller overenskomstansatte) fra Naviair til LFV eller Sturup-
selskabet.

De danske regler for overfgrsel af henholdsvis tjenestemaend og overenskomstan-
satte er saledes ikke relevante i denne sammenhaeng, og forholdet vil derfor ikke
blive behandlet yderligere.

2.1.2. Modtagelse af medarbejdere fra LFV til Naviair eller til andre selskaber op-
rettet i forbindelse med Skaneprojektet

Det er lagt til grund, at varetagelsen af tarntjenesten for Malmg Sturup Lufthavn
overdrages fra LFV til Naviair/Sturup-selskabet. | den forbindelse er det samtidig
lagt til grund, at der skal rekrutteres en reekke svenske flyveledere fra LFV til Stu-
rup-selskabet.

Tilsvarende er det lagt til grund, at varetagelsen af approach kontrol til Malmg
Lufthavn samt omradekontroltjenesten i dele af det sydsvenske luftrum overdra-
ges fra LFV til Naviair. 1 denne forbindelse er det forudsat, at der skal rekrutteres
ca. 40 flyveleder arsveerk fra LFV til Naviair.

Det m& pa baggrund af ovenstdende antages, at der er tale om en graenseover-
skridende overdragelse af virksomhed eller dele heraf. Vurderingen af hvilket
lands regler, der finder anvendelse i forbindelse med sadanne graenseoverskriden-
de virksomhedsoverdragelser afggres efter de internationale privatretlige regler.

Udgangspunktet efter de internationale privatretlige regler er, at en individuel ar-
bejdsaftale er undergivet loven i det land, hvor arbejdstageren seedvanligvis udfg-
rer sit arbejde.

De medarbejdere fra LFV, der i forbindelse med Skaneprojektet skal overfares til

henholdsvis Naviair og Sturup-selskabet, har frem til overdragelsen haft arbejds-
sted i Sverige. Det ma pa denne baggrund antages, at overfarelsen af disse med-
arbejdere vil veere undergivet svensk ret, jf. neermere herom under kapitel 4.

Det kan herefter sammenfattende konkluderes, at den danske VOL ikke finder
anvendelse i forbindelse med Naviairs modtagelse af flyveledere fra LFV. Dette
geelder bade for de medarbejdere fra LFV, der overfgres til Naviair, og for de med-
arbejdere fra LFV, der overfgres til Sturup-selskabet.

2.2. NUAC-projektet

Det er lagt til grund, at der i forbindelse med NUAC-samarbejdet overfgres opga-
ver og aktiviteter fra Naviair til NUAC-selskabet, der er beliggende i Malmg.

Det er samtidig lagt til grund, at der i forbindelse med overfgrslen af opgaver og
aktiviteter fra Naviair til NUAC-selskabet skal rekrutteres ca. 40 arsveerk fra Na-
viair. Disse medarbejdere vil efter det oplyste besta af flyveledere.
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Pa denne baggrund er der i det fglgende foretaget en vurdering af de retlige krite-
rier for rekruttering af medarbejdere fra Naviair til NUAC-selskabet.

Da der som udgangspunkt er tale om rekruttering af flyveledere, som i Danmark
er tjenestemandsansatte, er den fglgende vurdering foretaget med udgangspunkt i
kriterierne for rekruttering af tjenestemandsansatte. De fglgende afsnit er dispo-
neret sdledes, at der i afsnit 2.2.1-2.2.3 er foretaget en vurdering af mulighederne
for tvangsmaessigt at overfare eller udlane de pageeldende tjenestemeendsansatte
flyveledere. | afsnit 2.2.4 er der foretaget en vurdering af hvorledes en frivillig
overfgrsel af de tjenestemandsansatte flyveledere kan udformes.

Vurdering efter VOL er foretaget i afsnit 2.2.5.

2.2.1. sStillingsaendring inden for et ansaettelsesomrade

En tjenestemand kan tvangsmaessigt overfagres til en anden stilling efter TL § 12,
stk. 1, safremt 1) stillingsaendringen ligger inden for tjenstemandens hidtidige an-
seettelsesomrade, 2) stillingsaendringen ikke aendrer tjenestens karakter og 3) stil-
lingseendringen er passende.

Vurderingen af om en stillingseendring ligger inden for det "hidtidige anseettelses-
omrade” beror pa en skensmaessig afgarelse, der primaert indeholder en vurdering
af den nye stillingsbetegnelse og det nye ansaettelsesomrade.

For sa vidt angar “stillingsbetegnelsen” ma det lsegges til grund, at stillingsbeteg-
nelserne i NUAC vil svare til stillingsbetegnelserne i Naviair, idet det ma antages,
at stillingsbetegnelserne for de relevante tjenestemaend fortsat vil veere "flyvele-
dere”. Stillingsbetegnelserne er saledes useendrede og tjenestens karakter ma der-
for ligeledes betragtes som uaendret.

For s& vidt angar spgrgsmalet om det nye "ansaettelsesomrade” ligger inden for
det, som de relevante tjenestemasnd ma acceptere, vil der primeert lsegges veegt
pa, om anseettelsesomradet ligger inden for "vedkommende ministerium med til-
herende institutioner”*°. Det er séledes afggrende om NUAC-selskabet kan siges at
ligge inden for Trafikministeriet med tilhgrende styrelser og institutioner.

NUAC-selskabet forudseettes etableret som et svensk aktieselskab, der ejes i lige
sameje mellem Naviair og Luftfartsverket. Luftfartsverket er en offentlig myndig-
hed under det svenske Naringsdepartementet, mens Naviair er en sakaldt stats-
virksomhed under Trafikministeriet. NUAC-selskabet ma séledes betragtes som en
delvis statsejet virksomhed/aktiebolag, og er derfor ikke en del af "det danske
Trafikministerie med tilhgrende styrelser og institutioner” .

Det kan dermed konkluderes, at allerede fordi flyveleder-stillingerne i NUAC-
selskabet ligger uden for flyvelederne i Naviairs hidtidige ansaettelsesomrade, vil
der ikke tvangsmaessigt kunne ske forflyttelse af flyveledere fra Naviair til NUAC-
selskabet efter bestemmelsen i TL § 12, stk. 1.

2.2.2. Stillingsaendringer uden for et ansaettelsesomrade

I medfegr af TL § 12, stk. 2, kan en tjenestemand palaegges at overtage en stilling,
der ligger uden for dennes hidtidige anseettelsesomrade. Betingelserne herfor er
1) at eendringer i forvaltningens organisation eller arbejdsform ggr det ngdvendigt,
og 2) at der gives tilslutning fra Omflytningsnaevnet, jf. TL § 13.

30 Jf. Tjenestemandskommissionen af 1965, betaenkning 483/1969.
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Derudover skal tjenesten 3) efter sin karakter svare til den hidtidige stilling og 4)
kunne anses for passende for tjenestemanden efter samme kriterier, som efter TL
8§ 12, stk. 1, jf. ovenfor afsnit 2.2.1.

Det forhold, at Naviair udskiller de under afsnit 2.2 angivne opgaver og aktiviteter
til NUAC-selskabet, ma formentlig betragtes som sadan en aendring af Naviairs or-
ganisation og arbejdsform, at aendringerne af de pageeldende flyvelederes stillin-
ger ma anses som “ngdvendige”. Fgrste betingelse ma derfor anses som opfyldt.

Betingelsen om, at Omflytningsnaevnet skal give tilslutning til en stillingseendring
efter TL § 12, stk. 2, ma ligeledes antages at kunne opfyldes, safremt de gvrige
betingelser for stillingseendringerne vil veere til stede.

Tilsvarende ma betingelsen om, at tjenesten efter sin karakter skal svare til den
hidtidige stilling, anses som opfyldt, idet de pageeldende medarbejderes stillings-
betegnelser som flyveledere forbliver uaendret, jf. ovenfor afsnit 2.2.1.

Ved vurderingen af om stillingseendringen kan anses for ”passende” for de pageel-
dende tjenestemaend, skal der foretages en skansmaessig vurdering af en reekke
forhold. Det geelder bl.a. karakter og graden af den skete aendring i arbejdets
omfang og vilkar, herunder sendring af tjenestestedet. Endvidere vil forhold, som
fx uddannelse, alder, helbredstilstand samt den seaedvanlige opfattelse af status
normalt indgd i vurderingen.

Ved vurderingen af om en overfarsel af flyveledere fra Naviair til NUAC-selskabet
kan anses for passende, vil de afggrende forhold i vurderingen primeert veere 1)
andringen af arbejdets karakter og 2) tjenestestedets forflyttelse, herunder for-
leenget transporttid samt forflyttelse til andet land.

I Naviair varetager de enkelte flyveledere lufttrafiktjeneste i savel det nedre som
det gvre luftrum. I NUAC-selskabet skal flyvelederne alene varetage lufttrafiktje-
neste i det gvre luftrum. Forskellen i udfgrelse af lufttrafiktjeneste i det nedre og
det gvre luftrum ma imidlertid antages at veere sa begraenset, at denne aendring
af arbejdets karakter neeppe kan fagre til, at stillingsaendringen ikke kan anses som
passende.

NUAC-selskabet skal have adresse i Malmg, dvs. at tjenestestedet flyttes knap 55
km. En overfarsel af flyveledere til fra Naviair til NUAC-selskabet vil sdledes inde-
beere en forlaenget transporttid pa ca. 45 minutter samt heraf fglgende ggede
transportomkostninger, herunder omkostninger til broafgift.

Retspraksis har vist, at domstolene i flere tilfeelde har accepteret, at tjenesteste-
det er blevet flyttet ganske langt vaek. Der har sdledes bade vaeret eksempler pa
at et tjenestested er blevet flyttet fra Kgbenhavn til Birkergd, og fra Kgbenhavn til
Naestved. | sidstnaevnte tilfeelde blev tjenestestedet saledes forflyttet knap 90 km.

Under henvisning til de naevnte sager, kan det ikke udelukkes, at en flytning af
flyveledernes tjenestested pa 55 km, vil skulle betragtes som en stillingsaendring,
som de pageeldende tjenestemaend vil skulle acceptere. Dette geelder seerligt, hvis
de ggede transportomkostninger til fx broafgifter ville blive deekket af fx den nye
arbejdsgiver.

Det forhold, at NUAC-selskabet skal have adresse i Malmg, indebaerer imidlertid
ikke bare en gget transporttid og ggede transportomkostninger. En overfgrsel af
medarbejdere fra Naviair til NUAC-selskabet vil ogsd indebzere, at disse skal have
tjenestested i et nyt land. Dette betyder ikke alene, at de ansatte kan forvente
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andringer i sprog og ledelsesform. Overfgrelse af medarbejdere til et nyt land vil
ogsa indebaere, at medarbejdernes rettigheder i henhold til den relevante danske

anseettelseslovgivning — i dette tilfeelde tjenestemandslovgivningen — ikke vil kun-
ne bibeholdes, idet den danske anseettelseslovgivning, herunder tjenestemandslo-
ven, alene finder anvendelse inden for det danske territorium.

Hvis danske flyveledere overfares til NUAC-selskabet vil disse saledes fortabe de-
res rettigheder i henhold til tjenestemandsloven. Da bevarelsen af tjenestemands-
rettighederne ma anses som helt afggrende for enhver tjenestemandsansat, ma
det antages, at en overfgrsel af flyveledere fra Naviair til NUAC-selskabet ikke kan
anses som passende.

Det kan pa denne baggrund konkluderes, at de danske flyveledere i Naviair ikke
tvangsmaessigt kan forflyttes til NUAC-selskabet i henhold til TL § 12, stk. 2.

Dette resultat understgttes endvidere af, at en tvangsmaessig overfgrsel af tjene-
stemaend i henhold til TL 8 12, stk. 2, efter hidtidig praksis alene kan ske til stats-
ejede selskaber, safremt den danske stat ejer mindst 75% af det pagaeldende sel-
skab. Denne betingelse er som naevnt ovenfor ikke opfyldt i NUAC-selskabet, idet
Naviair alene forudseettes at eje 50% af selskabet.

2.2.3. Konsekvenser af, at der ikke kan ske tvangsmaessig forflyttelse af medarbej-
der

Konsekvensen af at en stillingseendring overskrider greenserne i TL 8§ 12, stk. 1 og
2, er, at de pagaeldende tjenestemaend ikke kan forpligtes til en tvangsmeessig
forflytning.

Hvor stillingseendringer overskrider graenserne i TL § 12, stk. 1 og 2, og det ikke
er muligt at anvise de pagaeldende tjenestemaend anden passende ansaettelse ef-
ter TL 8§ 12 og 13, ma stillingseendringerne sidestilles med stillingsnedlaeggelser.
Dette indebaerer, at de ansatte har ret til at anse sig som afskediget med ra-
dighedslgn®, jf. TL § 32, og pension, jf. Tjenestemandspensionslovens § 2, stk.
1.

Safremt Naviair ikke har mulighed for, at anvise de flyveledere, hvis stillinger skal
overflyttes til NUAC-selskabet, anden passende stilling i henhold til TL § 12 og 13,
er de pageeldende flyveledere saledes berettiget til at anse sig som afskediget med
radighedslgn og pension.

Dette kan veere en meget stor udgiftspost, og det ma derfor anbefales, at Naviair
inden etableringen af NUAC-selskabet sgger at finde en frivillig lasningsmodel for
overfgrsel af de pageeldende flyveledere, jf. nedenfor afsnit 2.2.4.

2.2.4. Frivillige lgsningsmodeller

Der har primeaert veeret anvendt fglgende tre Igsningsmodeller i forbindelse med
frivillig®* overdragelse af tjenestemaend til helt eller delvist statsligt ejede selska-
ber:

31 Hvis tjenestemanden er udnasvnt i den nedlagte stilling far 1. juli 1969, er pagaeldende i stedet be-
rettiget til ventepenge, jf. TL § 59, stk. 2.

32 Jf. pkt. 3.1.1.5. afskedigelse med radighedslgn anses ikke i denne forbindelse som *frivillig overdra-
gelse”.
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1. Indgéelse af en frivillig aftale med tjenestemaendene om, at de afskediges fra
deres tjenestemandsstillinger og tager ansaettelse i selskabet pa samme vil-
kar, som hvis der var tale om et ikke-statsligt ejet selskab.

2. Frivillig udlan af tjenestemaendene til selskabet.

3. Lovgivning, der sikrer, at medarbejderne har samme rettigheder og forpligtel-
ser som i staten i forbindelse med overfarsel af medarbejderne til selskabet.

Lgsningsmodel 1) indebeerer, at de relevante tjenestemaend skal ansgge om af-
skedigelse hos Naviair, og herefter frivilligt lade sig ansaette i NUAC-selskabet pa
de i dette selskab aftalte vilkar.

Fordelene ved denne model er for Naviair, at der etableres en permanent lgsning
for bemandingen af NUAC-selskabet, samt at Naviair ikke skal udbetale ra-
dighedslegn til de pagaeldende medarbejdere.

For flyvelederne er fordelene ved modellen, at der etableres en varig tilknytning til
NUAC-selskabet, hvilket giver de pageeldende medarbejdere bedre avancements-
muligheder, end hvis disse alene var tilknyttet selskabet pa midlertidig udlans ba-
Sis.

Lgsningsmodel 2) indebeerer, at Naviair skal fortsaette med at udbetale lgn og af-
holde pension til de padgaeldende medarbejdere, men saledes at NUAC-selskabet
refunderer Naviair disse belgb.

Fordelen ved denne model er for Naviair, at der hurtigt og smidigt kan rekrutteres
et passende antal medarbejdere til stillingerne i NUAC-selskabet.

For flyvelederne er fordelen ved denne model, at de bevarer deres tjenestemands-
rettigheder og pensionsrettigheder. Samtidig bevares tilknytningen til Naviair, sa-
ledes at medarbejderne kan vende tilbage, safremt dette matte gnskes.

Det kan oplyses, at denne lgsningsmodel, er den model, der bl.a. har veeret an-
vendt i forbindelse med, at Kgbenhavns Havn A/S udskilte virksomhedens havne-
drift til det nyetablerede svenske aktieselskab Copenhagen Malmé Port AB (heref-
ter CMP). CMP var ejet i lige sameje mellem Malmé Hamn AB og Kgbenhavns Havn
A/S, og var beliggende i Kgbenhavn. | forbindelse med udskillelsen af Kgbenhavns
Havns havnedrift blev 4 tjenestemaend udlant til CMP. Vilkarene for udlanet frem-
gar af Udlansaftale af 22. maj 2001 mellem Kgbenhavns Havn A/S og CMP.

Lgsningsmodel 3) er naeppe gennemfgrlig i forbindelse med graenseoverskridende
virksomhedsoverdragelser, idet dansk lovgivning som udgangspunkt alene finder
anvendelse inden for det danske territorium. Den danske stat kan saledes ikke
umiddelbart lovgive om ansaettelsesvilkarene i et svensk selskab, der er beliggen-
de i Sverige. Lgsningsmodel 3 er derfor naeppe anvendelig i forbindelse med re-
kruttering af medarbejdere fra Naviair til NUAC-selskabet.

2.2.5. Vurdering efter VOL.

Selv om det antages, jf. ovenfor afsnit 1.2, at danske overenskomstansatte med-
arbejdere er beskyttet efter VOL ogsa i forbindelse med greenseoverskridende
virksomhedsoverdragelser, vil det veere en forudsesetning for anvendelsen af VOL,
at der rent faktisk kan identificeres et antal individuelle medarbejdere, som er til-
knyttet den virksomhed, der overdrages.

Naviair har i dag overenskomstansatte medarbejdere inden for tekniske og admi-
nistrative funktioner, som udfagrer tjenester til gavn for bl.a. trafikafviklingen i det
gvre luftrum. Men sddanne tjenester kan ikke opggres isoleret, da Naviairs organi-
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sation ikke i dag er opdelt i tjenester for det gvre henholdsvis tjenester for det
nedre luftrum. Der er tale om integrerede tjenester, og det anses ikke for muligt
at foretage en — kunstig — fordeling af overenskomstansatte medarbejdere mellem
det gvre og det nedre luftrum.

Det ma falgelig laegges til grund, at det ikke er muligt at udpege overenskomstan-
satte medarbejdere, der har deres hovedtilknytning til det virksomhedsomréade,
der overdrages til NUAC. Der vil derfor ikke veere overenskomstansatte medarbej-
dere i Naviair, som efter VOL kan ggre krav pa at falge med i NUAC.
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Bilag 3: Grundlaggande personalmassiga och juridiska forutsattningar for
overforing och att motta anstalld personal i samband med 6verféring av
verksamhet eller del av verksamhet - SVERIGE

1. Inledande forutsattning

LFV har lagt till grund att NUAC AB rekryterar personal fran saval LFV som
NAVIAIR. Detta innebar konkret att saval flygledare som andra
kompetenser/personalgrupper kommer att behéva rekryteras for att
verksamheten skall kunna bedrivas i NUAC AB enligt de intentioner som ar
planerat.

I detta samanhang ar det viktigt att klargdra de grundlaggande rattigheter och
skyldigheter for arbetsgivare och arbetstagare som féreligger i samband med att
overfora verksambhet eller del av verksamhet till annan provider enligt ovan.

Klarlaggandet skall behandla saval forhallanden som rader gallande “6verlatarens”
som "forvarvarens” skyldigheter och rattigheter , som arbetstagarens skyldigheter
och rattigheter i samband med en sadan 6vergang av verksamhet eller del av
verksamhet enligt svensk ratt.

2. Anstallningsformer

I LFV tillampas olika anstallningsformer. En anstéallning kan vara tillsvidare eller for
begrénsad period. Den vanligaste anstallningsformen ar dock att flygledare och
andra personalgrupper ar "anstalld tills vidare”.

Anstallningsavtalet skall skiljas fran kollektivavtalet. En anstallning uppkommer
nar en person anstéalls for att utfora arbete at en annan person eller foretag.
Harigenom uppstar ett overenskommet anstallningsavtal och ett
anstallningsforhallande. Man kan ocksa under pagaende anstallning traffa
overenskommelse om andring eller komplettering av tidigare anstéllningsavtal.

En gemensam faktor for de olika anstallningsformerna &r att de ar en
overenskommelse mellan arbetstagaren och arbetsgivare, dar det i
anstallningsavtalet finns bade rattigheter och skyldigheter for bade arbetstagaren
och arbetsgivaren. Detta regleras t.ex. i anstallningsskyddslagen, arbetstidslagen,
medbestammandelagen, semesterlagen, studieledighetslagen samt i olika
kollektivavtal.

En narmare beskrivning om de olika anstallningsformerna framgar av
anstallningsskyddslagen (LAS 1982:80).

Det ar viktigt att redogora for att i svensk ratt rader samma grundlaggande
rattigheter och skyldigheter i sjéalva anstallningsavtalet oavsett kompetens- och
eller personalkategori.

Anstéllningsformen i Sverige skiljer sig avsevéart mot dansk ratt nar det géller de
danska flygledarna som har ett utékat rattsskydd enligt dansk lagstiftning i och
med att de ar anstallda som tjdnsteman i staten.

Detta innebar att det for LFV anstélld personal inte ar nagon skillnad pa
tilAmpning av de lagar och regelverket som styr den anstélldes rattigheter och
skyldigheter enligt gallande 6verenskommet anstallningsavtal.
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Innebo6rd och kriterier for foretagsoverlatelse eller annan 6ver-
gang av verksamhet

3.1. EG-direktivets inverkan pa svensk ratt

3.2.

Genom EES-avtalet, som tradde i kraft den 1 december 1994, atog sig Sverige att
inforliva overlatelsedirektivet i svensk ratt. For att det inte skulle rdda nagon
tvekan om att Sverige uppfyller sina ataganden i det avseendet infordes med
ikrafttradande den 1 januari 1995 lagbestdmmelser i 6 8 och 7 § tredje stycket i
anstallningsskyddslagen LAS. (se prop. 1994/95:102 s. 23). Dessa bestammelser
ar avsedda att tolkas i enlighet med EG-direktivets innebérd.

Till EG:s rattsakter finns inte nagra egentliga férarbeten och motiv, utéver vad
som uttalas i den ingress som i regel inleder exempelvis ett direktiv. Det ar EG-
domstolen som har det yttersta ansvaret for tolkning av EG-rattsakter. Nar
arbetsdomstolen tillampar lagrum enligt ovan skall det alltsa ske i enlighet med
overlatelsedirektivet och de tolkningsbesked som EG-domstolen har gett i sina
domar.

EG direktivet (2001/23/EG) skall enligt kapitel 1, artikel 1C tillampas pa

”Offentliga och privata foéretag som bedriver ekonomisk verksamhet, med eller
utan vinstsyfte. En administrativ omorganisation av offentliga
forvaltningsmyndigheter eller en dverlatelse av administrativa funktioner mellan
offentliga forvaltningsmyndigheter skall inte betraktas som en overlatelse enligt
detta direktiv”

Omradet ar komplicerat vilket innebar att det ar ytterst viktigt att ta del av och
folja den praxis som rader saval i Sverige som inom EG.

EG-direktivet har ett minimikrav, detta innebar att Sverige enigt EG-direktiv
(2001/23/EG) kapitel 4, artikel 8, kan tillampa andra lagar eller andra
forfattningar som ar gynnsammare for arbetstagaren.

En intressant information som framgar av EG-direktivet (2001/23/EG) kapitel 4,
artikel 10, ar att kommissionen skall fore den 17 juli 2006 for radet lagga fram en
analys av effekterna av bestammelserna i detta direktiv. Det skall féresla de
andringar som forefaller nédvéandiga.

Med hansyn till den projektplan som for narvarande galler for sdval NUAC som
Skane projektet kommer inte detta att ha ndgon paverkan. Om daremot
projektplanen forskjuts efter den 17 juli 2006 kan det f& konsekvenser bestaende
av kompletterande direktiv eller styrningar.

Syftet med EG-direktivet

Det grundlaggande syftet med att inféra EG-direktivet inom detta omrade framgar
av radets direktiv 77/187/EEG. Av dessa direktiv framgar bland annat att:

o direktivet ar ett skydd for arbetstagares rattigheter vid dverlatelse av foretag,
verksambhet eller delar av foretag eller verksamheter. Radet har sett det som
en ndédvandighet att utarbeta bestammelser till skydd for arbetstagarna vid
byte av arbetsgivare, sarskilt for att sakerstalla att deras rattigheter skyddas
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3.3.

4.

e pa bade nationell niva och gemenskapsnivd medfér den ekonomiska
utvecklingen férandringar i foretagsstrukturer genom att foretag,
verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter genom lagenlig
overlatelse eller fusion 6vergar till annan arbetsgivare

e det finns fortfarande skillnader mellan medlemsstaterna betraffande
omfattningen av arbetstagarens skydd i detta avseende och dessa skillnader
bor minimeras

Viktigare definitioner

Nedan foéljer ett klargérande avseende vissa begrepp inom ramen for 6éverféring av
verksamhet. Av EG-direktivet (2001/23/EG) kapitel 1, artikel 2 framgar att:

a) overlatare: varje fysisk eller juridisk person som till féljd av 6verlatelse enligt
artikel 1.1 upphor att vara arbetsgivare i foretaget, verksamheten eller en del av
foretaget eller verksamheten

b) forvarvare: varje fysisk eller juridisk person som till foljd av en 6verlatelse
enligt artikel 1.1 blir arbetsgivare i foretaget, verksamheten eller del av foretaget
eller verksamheten

c) arbetstagarrepresentanter och liknande uttryck: arbetstagarnas
representanter enligt medlemsstaternas lagar och praxis

d) arbetstagare: varje person som i den berérda medlemsstaten atnjuter skydd
som arbetstagare enligt den nationella lagstiftningen rérande
anstallningsforhallande

Foljande forhallande foreligger for fortsatt planering inom NUAC och Skane
projektet.

Projekt LFV Naviair Sturup-
selskabet

NUAC / Tillika Forvarvare Overlatare Overlatare

Skane: Flygplatskontrolltjanst Overlatare Forvarvare

Skane: inflygnings-, omra- Overlatare Forvarvare

deskontrolltjanst

Definition overgang av verksamhet eller del av verksamhet

Den definition som ligger till grund for en bedémning framgar av 2001/23/EG
Kapitel 1, Artikel 1: EG direktivet pekar pa att om verksamheten har bevarat sin
identitet kan det anses vara en dvergang av verksamhet En helhetsbedomning
enligt nedan maste naturligtvis dock genomforas. EU-domstolen har markerat, att
det handlar om att gora en helhetsbedémning utifran féljande sju kriterier:

arten av foretaget eller verksamheten

om foretagets materiella tillgadngar overlatits eller inte
vardet av immateriella tillgangar vid overlatelsetidpunkten
om majoriteten av de anstallda tagits 6ver eller inte

PONPE

Side 3 af 11

Dokument: Bilag 3. ver.02.00.26.01.2006: Grundlaggande personalmassiga och juridiska
forutsattningar for 6éverforing och att motta anstélld personal i samband med 6verforing
av verksamhet eller del av verksamhet - SVERIGE




5. om kunden tagits dver
6. graden av likhet mellan verksamheten fore och efter dverlatelsen
7. om det ror sig om pagaende verksamhet

De fyra kriterierna: arten, identiteten, kunden och kontinuitet utgér vad man kan
kalla nédvandiga forutsattningar for overgang av verksamhet. Med detta menas
att, om nagot av dessa kriterier INTE foreligger, har inte 6vergadng av verksamhet
skett.

De tre ovriga kriterierna, materiella tillgangar, immateriella tillgangar och personal
ar att beteckna som tillrackliga forutsattningar. Dessa forutsattningar gar utover
de nyss namnda nddvandiga férutsattningarna. Med det menas att, om de
nddvandiga kriterierna ar uppfyllda och viss del av de tillrackliga forutsattningarna
intraffar, kommer processen att betecknas som évergang av verksamhet.

Det ar dock viktigt att patala att EU praxis ar vagledande vid bedémning huruvida
en overgang av verksamhet har skett eller inte.

4.1. Domstolens praxis

EG-domstolens praxis ger underlag fér bedomningar. Belysande i detta avseende
ar domen i Spijkers-malet (nr 24/85, 1986 ECR 1119). Enligt denna dom &ar det
avgorande, om "verksamheten” vid évergadngen har bevarat sin identitet. Ar det
en bestdende ekonomisk enhet — en “going concern”- som har gatt dver.

4.1.1. Spijkers domen

Fragestallning:
Vilka kriterier skall i allmanhet beaktas for att bedéma om det ar en "6vergang av
verksamhet” enligt direktivet?

Bakgrund:

Foretaget Colaris dverlat den 27 december 1982 ett slakthus med lokaler och visst
l6sore till Abattoir. Verksamheten hade d& upphort och det fanns ingen goodwill i
denna. Den 7 februari 1983 aterupptog Abattoir driften av slakthuset. Alla anstalla
overtogs utom Spijkers och ytterligare en anstalld. Verksamheten var av samma
slag som den Colaris hade drivit, aven om kunder inte togs 6éver. Den 3 mars 1983
forsattes Colaris i konkurs. Spijkers kravde 16n fran den 27 december 1982 och
ratt till anstallning hos Abattoir i slakthuset. Han aberopade darav att Gverlatelse
mellan Colaris och Abattoir omfattades av direktivet.

Domstolens slutsatser: Domstolen uttalade att det avgdrande vid bedémningen
var om verksamheten hade bevarat sin identitet. En 6verlatelse foreligger inte
bara pa grund av att tillgangarna forsaljs. Det ar nodvandigt att avgéra ocksd om
verksamheten var i gang vid overlatelsetillfallet (en ”going concern”). En indikator
pa detta ar att den nya arbetsgivaren fortsatter eller aterupptar driften med
samma eller liknande innehall. Vid bedomningen ar det nodvandigt att iakta alla
de fakta som ar karakteristiska for transaktionen, sarskilt féljande:

1. arten av foretaget eller verksamheten

2. frdgan om foretagets materiella tillgangar, sdsom byggnader och 16s6re, har
overlatits eller inte

3. vardet av overlatna immateriella tillgdngar vid 6verlatelsetidpunkten

4. om majoriteten av de anstéllda har tagits 6éver av den nya arbetsgivaren eller
inte,

5. om kunderna har tagits over eller inte
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6. graden av likhet mellan verksamheten fore och efter dverlatelsen,
7. i forekommande fall den tidsperiod under vilken verksamhet har legat nere

Alla dessa omstandigheter ar enligt domstolen enstaka faktorer i bedémningen och
kan inte ses isolerade. Det &r den nationella domstolen som med ledning av dessa
kriterier skall avgora om det har skett en dverlatelse i direktivets mening eller
inte.

4.1.2. Overgang av del av verksamhet

Hur har domstolen resonerat néar del av verksamhet har éverférts? Nedan foljer
exempel pa tolkning, praxis och bedémning.

4.1.3. Botzen domen

Fragestallning:
Vilka anstallda har ratt att folja med till forvarvaren vid "0vergang” av del av
verksamhet?

Bakgrund:

Den 6 april 1983 forsattes Old RDM i konkurs. New RDM hade bildats den 30 mars
1983 och dévertog den 7 april samma ar delar av Old RDM:s verksamhet och de
delarnas personal samt ytterligare 300 anstallda pa andra avdelningar. Botzen var
anstalld pa en avdelning som inte 6verlats och blev uppsagd. Han havdade att en
overlatelse hade skett enligt direktivet och yrkade ogiltigférklaring av
uppsagningen. Domstolen stalldes bl.a. infor fragan om direktivet omfattar aven
arbetstagare hos Overlataren som har 6vergatt till férvarvaren men som inte
tillhorde de 6verlatna delarna av det 6verlatna foretaget och som utfoér arbete och
da anvander tillgangar hanforliga till den 6verlatna delen. Det frAgades ocksd om
direktivet kunde omfatta en arbetstagare som utférde arbete for en administrativ
avdelning hos 6verlataren som i sig inte overlatits men som utférde vissa
arbetsuppgifter till fordel for de dverlatna delarna.

Domstolens slutsatser:

Domstolen svarade att det var tillrackligt att sla fast vilken del av rorelsen som
arbetstagaren tillhdrde (assigned to carry out his duties). Direktivet saknade
tillampning pa arbetstagare som inte tillhérde den 6verlatna delen.

4.2. Olika forutsattningar for dvergang av verksamhet

Avtalad 6vergang av verksamhet:
Avtalad 6vergang av verksamhet foreligger nar ett formellt 6verlatelseavtal har
traffats mellan tva arbetsgivare rérande verksamhet eller del av verksamhet.

Beslutad 6vergang av verksamhet:

Beslutad 6vergang av verksamhet foreligger nar ett formellt beslut har fattats, av
nagon som har behorighet dartill, att verksamhet eller del av verksamhet ska
overforas fran en arbetsgivare till en annan.

Konkludent dvergang av verksamhet:

Konkludent dvergang av verksamhet foreligger nar ett formellt avtal eller beslut
saknas men de faktiska omstandigheterna ar sddana att 6vergang anses ha skett
av verksamhet eller del av verksamhet.
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Nar det galler NUAC och Skane projektet ar det avtalad dvergang av verksamhet
som planeras att genomfotras.

5. Arbetstagarens rattigheter skyldigheter vid 6verlatelse av verk-
samhet eller del av verksamhet enligt anstallningsskyddslagen
(LAS)

Vid 6vergang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet fran en
arbetsgivare till en annan galler enligt 6 b 8 (LAS) féljande:

"Vid 6vergang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet fran en
arbetsgivare till en annan, overgar ocksa de rattigheter och skyldigheter p& grund
av det anstallningsavtal och de anstallningsférhallanden som géller vid tidpunkten
for 6vergdngen pa den nya arbetsgivaren... ... Trots bestdmmelserna i forsta stycket
skall anstallningsavtalet och anstallningsforhallandet inte 6verga till en ny
arbetsgivare, om arbetstagaren motsatter sig detta”.

Lagtexten i 6 b 8 LAS &r i det narmaste en direkt tillampning av vad som framgar
av EG direktiv 2001/23/EG kapitel 2, artikel 3. Det ar saledes viktigt att
Overlataren i god tid informerar férvarvaren om de skyldigheter och rattigheter
som framgar av gallande anstallningsavtal och anstallningsforhallanden, innan
overlatelse sker.

5.1. Sarskilt angaende verksamhetsovergang fran ett land till ett annat

5.1.1. Problemstéllning

Som tidigare konstaterats planeras personal dverforas fran Danmark till Sverige
(NUAC) samt fran Sverige till Danmark (Naviair). En évergdng mellan tva olika
lander inbegriper sarskilda rattsliga problemstallningar. Fragan galler ytterst om
en svensk eller en dansk arbetstagare med stéd av reglerna om o6vergang av verk-
samhet, kan ha ratt att fa anstallning i den juridiska person till vilken verksam-
heten fors 6ver samt att dessutom f& arbeta vidare pa oférandrade anstallnings-
villkor i det andra landet. Vad reglerna om 6vergang av verksamhet kan ha for
betydelse p& denna typ av gransoverskridande verksamhetsdvergangar ar rattsligt
sett en oklar fraga. Det finns exempelvis inga vagledande rattsfall.

Utgangspunkten ar dock att fragorna om verksamhetsdvergang skall besvaras
enligt lagen i det land déar den anstéllde fér narvarande arbetar. Svensk lag skall
alltsa tillampas med avseende pa den verksamhet som flyttas fran LFV till Naviair,
medan dansk lag skall tillampas med avseende pa overféringen fran Naviair till
NUAC. Aven om nationell lag pa detta satt maste tillampas, kan man aterigen
notera att det ar EG-direktivets regler som utgér grunden fér bedémningen, saval
i Sverige som i Danmark. Vidare kan dock noteras att enligt tillampliga lagvalsre-
gler skall lagen i det land dar den anstéllde utfor sitt arbete normalt tillampas pa
anstallningsforhallandet.

5.1.2. Slutsats

Fran svenska utgangspunkter, dvs med avseende pa personal som flyttar fran LFV
till Naviair, resonerar LFV enligt foljande. Reglerna om évergang av verksamhet
kan sakerligen fran principiella utgdngspunkter galla aven vid en évergang fran ett
land till ett annat, men sett fran en svensk utgangspunkt innebar dock regelsys-
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temet att anstéllda hos LFV i praktiken inte kommer att ha ratt att kréva an-
stallning inom Naviair pa oférandrade anstéllningsvillkor, med placering i Kopen-
hamn.

Grunden for detta synsatt ar att overforingen fran LFV till Naviair rattsligt sett in-
begriper ett tvastegsforfarande. Det ena steget utgors av den legala 6verforingen
av verksamhet fran LFV till Naviair. Det andra steget ar den geografiska forflytt-
ningen av verksamheten fran Sverige till Danmark. Oavsett i vilken ordning man
anser att dessa tva steg tas (antingen 1. 6verforing av verksambhet till ny legal en-
het och 2. geografisk forflyttning eller 1. geografisk forflyttning och 2. dverforing
av verksambhet till ny legal enhet), sa skyddar reglerna om évergang av verksam-
het de anstallda endast med avseende pa det steg som inbegriper en éverforing
av verksamheten till en ny legal enhet.

Om man pa detta satt antar att verksamheten legalt sett forst overfors fran LFV
till Naviair, s& kan konstateras att LFV-personal har ratt att f4 anstallning hos Na-
viair pa oférandrade villkor helt i enlighet med reglerna om 6vergang av verksam-
het. Men nar Naviair darefter, sdsom ett andra steg, flyttar verksamheten fran
Sverige till Danmark s& bor inte den fore detta LFV-personalen kunna aberopa
nagot skydd for sina anstallningar eller anstallningsvillkor baserat pa reglerna om
overgang av verksamhet. Med avseende pa den geografiska forflyttningen kan en-
dast interna svenska arbetsrattsliga regler dberopas. Interna svenska arbets-
rattsliga regler ger inte de fore detta LFV-anstallda nagon ratt att krava omplacer-
ing till Danmark pa ofdrandrade villkor.

Slutsatsen blir saledes att LFV-personalen inte kan krava omplacering till Danmark
pa oférandrade svenske arbetsvillkor etc. Daremot kan givetvis Naviair pa frivillig
grund erbjuda LFV-anstéllda arbete i Naviair med placering i Danmark. Naviair
torde dock inte ha nagon rattslig skyldighet att erbjuda svenska anstallningsvillkor
som tidigare®.

5.2. Ratten att tillgodorakna anstallningstid.

Enligt (LAS) 3 § framgar att:

1. "En arbetstagare, som byter anstéallning genom att 6verga fran en arbetsgivare
till en annan, far i den senare anstallningen tillgodorakna sig ocksa tiden i den
forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for dvergangen tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare, som byter anstallning i samband med att ett foretag, en
verksambhet eller del av verksamhet dvergar fran en arbetsgivare till en annan
genom en sadan 6vergdng som omfattas av 6 b §, far tillgodorakna sig tiden
hos den férre arbetsgivaren nar anstallningstid skall berdknas hos den senare.
Detta galler aven vid byte av anstallning i samband med konkurs.”

Detta forhallande galler inte nar en arbetstagare tar anstallning i ett annat land,
da galler det landets ratt. Som tidigare redovisats i den sarskilda
problemstallningen gallande gransoverskridande évergang av verksamhet kan den
enskilde ej dberopa nagot skydd for sin anstallning eller anstallningsvillkor baserat
pa reglerna om 6vergang av verksamhet. Detta innebar att LFV och NAVIAIR i
samverkan med de fackliga organisationerna bor finna lampliga évergangsregler
som reglerar ratten for den enskilde att tillgodordkna sig anstéallningstid. Detta ar

1 ST-Flygledning anser att det finns en osékerhet kring tolkningen av denna lag och reserverar sig dar-
for mot denna.
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5.3.

54.

av sarskilt betydelse i handelse av att NUAC AB hamnar i en 6vertalighetssituation
och dar svensk rétt regleras genom LAS 22 § turordning vid uppsagning.

LFV kan konstatera att liknande turordningsregler som regleras i svensk ratt ej ar
tillampningsbara i dansk ratt. Star pa foregaende sida.

Uppsagning fran arbetsgivarens sida

Enligt LAS skall uppsagning fran arbetsgivarens sida vara sakligt grundad. Det
finns sarskilda regler nar det galler uppsagning i samband med overlatelse av
verksambhet eller del av verksamhet. Dessa regler framgar i EG-direktiv
(2001/23/EG) kapitel 2, artikel 4.

Svensk ratt tillampar detta direktivi LAS 7 §
Vilket innebéar att:

”Vid en sadan 6vergang av ett foretag, en verksamhet eller del av en verksamhet
som sags i 6 b § skall 6vergangen i sig inte utgora saklig grund for att saga upp
arbetstagaren. Detta forbud skall dock inte hindra uppsédgningar som sker av eko-
nomiska, tekniska eller organisatoriska skéal dar férandringar i arbetsstyrkan in-
gar”.

I AD dom nr 21/99 i mal nr A 242/97 kom man fram till att i forarbetena till (LAS)
7 8 tredje stycket framgar att i en situation dar overtalighet uppstar pa grund av
Overlatelse, dvs. ar en foljd av 6vergangen och forvarvarens dnskemal och beslut
och séledes inte hanfor sig till arbetsbrist i den dverlatna verksamheten, har 6ver-
lataren med hansyn till uppsagningsforbudet inte ratt att vidta uppséagningar. |
stallet ar det i detta lage forvarvarens sak att efter 6vergangen vidta de uppsag-
ningar som férvarvaren anser nddvandiga (prop. 1994/95:102 s. 44-45).

Fragor om turordning, omplacering och ateranstallning kommer darmed att hante-
ras av den nye arbetsgivaren.

Det betyder gemensam turordning for dvertagen och tidigare anstalld personal hos
forvarvaren (NUAC AB). Det skall harvidlag observeras att den 6vertagna persona-
len "bar med sig” sin anstallningstid hos dverlataren, om det inte ar en granso-
verskridande 6vergang av verksamhet eller del av verksamhet.

Detta innebar att om det uppstar en 6vertalighet pa grund av arbetsbrist skall den
hanteras enligt den arbetsratt som rader i det aktuella landet. | svensk ratt regle-
ras detta av LAS 22 § turordning vid uppségning. Gallande turordningsreglerna i
LAS 22 § kan arbetsgivaren och de fackliga organisationerna med stdd av ett cen-
tralt kollektivavtal komma 6verens om en annan turordning an lagen foreskriver-
Denna turordning far dock inte vara diskriminerande eller p& annat satt otillborlig.
Turordning for de arbetstagare som inte undantagits bestims med utgangspunkt i
varje arbetstagares sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare
med langre anstéllningstid har foretrade framfér arbetstagare med kortare an-
stallningstid. Vid lika anstallningstid ger hogre alder foretrade. Mer detaljerat
framgar av LAS 22 8.

Foretradesratt till ateranstallning

En arbetstagare som har sagts upp pa grund av arbetsbrist har foretradesratt till
ateranstallning i den verksamhet dar han/hon tidigare har varit sysselsatt.
Detsamma galler arbetstagare som har varit anstalld under begransad tid. (LAS)
25 § framgar att:
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5.5.

5.6.

57.

”Om foretaget, verksamheten eller del av verksamheten dvergatt till en ny
arbetsgivare genom en sadan dvergang som omfattas av 6 b §, galler
foretradesratten”.

Detta galler sdledes inom svensk ratt, i det fall en arbetstagare tar anstallning i ett
annat land rader det landets arbetsratt och lagar.

LFV anser att parterna LFV och NAVIAIR genom lampliga 6vergangsregler och
avtal omhandertar fragan om foretradesratten att galla aven for den del som ar
gransoverskridande 6vergang av verksamhet. Detta innebar i sa fall att vi
hanterar all personal pa ett likvardigt satt.

Arbetstagarens ratt att motsatta sig 6vergang

Arbetstagarna hos overlataren (LFV) har ratt att valja om de vill folja med till
forvarvaren (NUAC, Naviair, Sturupselskabet) eller stanna kvar hos 6verlataren
(LFV). Detta framga klart i LAS 6 b § sista stycke:

”.....Trots bestammelserna i forsta stycket skall anstéllningsavtalet och
anstallningsforhallandet inte 6verga till en ny arbetsgivare, om arbetstagaren
motsatter sig detta”

Om arbetstagaren valjer att stanna kvar hos dverlataren (LFV) och det darmed
uppstar overtalighet p& grund av arbetsbrist kan det ytterst innebara att
arbetstagaren sags upp, enligt gallande regler i LAS eller i kollektivavtal.
Naturligtvis skall alla méjligheter till omplacering inom LFV genomlysas innan ett
omstallningsarbete paborjas. Vid en arbetsbrist dar arbetstagaren erbjudits att
Overga till den nya arbetsgivaren galler inte Trygghetsavtalet och de beroérda
arbetstagarna bildar en egen turordningskrets. En arbetstagare som har motsatt
sig att 6verga och sedan blivit uppsagd av dverlataren pa grund av arbetsbrist har
i princip inte ndgon foretradesratt till ateranstallning i verksamheten hos
forvarvaren.

Semestervillkor galler oférandrade?

Enligt semesterlagen 31 8.

I det fall en Overlatelse overgar till ny arbetsgivare inom samma koncern, skall
han i semesterhdnseende dga samma rétt i den nya anstallningen som han skulle
ha haft i den tidigare.

Regler i kollektivavtal gar inte att fora med sig fran den ena anstallningen till den
andra i samma koncern om olika kollektivavtal géller, darmed kan semester reg-
lerna foérandras.

Kollektivavtalsratt

Side 9 af 11

Dokument: Bilag 3. ver.02.00.26.01.2006: Grundlaggande personalmassiga och juridiska
forutsattningar for 6éverforing och att motta anstélld personal i samband med 6verforing
av verksamhet eller del av verksamhet - SVERIGE



Ett bildande av NUAC AB innebar att ett kollektivavtal skall tas fram och galla for
den nya organisationen. | svensk ratt regleras detta i MBL kollektivavtal.

I lagen om medbestammande i arbetslivet (MBL) 28 § framgar att:

”Nar ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergar fran en
arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal till en ny arbetsgivare, genom en
sadan 6vergdng som omfattas av 6 b § i lagen (1982:80) om anstallningsskydd,
galler avtalet i tillampliga delar fér den nya arbetsgivaren”. Detta géller dock inte
om den nya arbetsgivaren redan ar bunden av ndgot annat kollektivavtal som kan
tillampas pa de arbetstagare som foljer med.

I det fall som avses i forsta stycket far arbetstagarparten saga upp avtalet inom
trettio dagar efter det att den har underrattats om 6vergdngen. Gors uppsagning
inom denna tid, upphor avtalet att galla vid 6vergangen eller, om uppsagningen
gors efter 6vergangen vid tidpunkten for uppsagningen. Kollektivavtalet galler inte
heller féor den nya arbetsgivaren, om den tidigare arbetsgivaren sager upp avtalet
for dvergangen. Gors en sadan uppsagning senare an 60 dagar fore 6vergangen,
galler dock avtalet for den nya arbetsgivaren till dess 60 dagar har forflutit fran
uppsagningen.

Nar arbetstagarens anstillningsavtal och anstallningsforhallanden har évergatt
till en ny arbetsgivare enl. 6 b § lagen (1982:80) om anstallningsskydd, ar den
nya arbetsgivaren skyldig att under ett ar fran 6vergangen tillampa arbetsvillkoren
i det kollektivavtal som da gallde for den tidigare arbetsgivaren. Villkoren skall
tillampas pa samma satt som den tidigare arbetsgivaren var skyldig att tillampa
dem. Detta géaller dock inte sedan kollektivavtalets giltighetstid har 16pt ut eller
sedan ett nytt kollektivavtal har borjat galla for de 6évertagna arbetstagarna.

Om tva eller fler arbetsgivare — eller arbetstagarorganisationer slas samman, skall
kollektivavtal som galler for organisationen som upploses galla for den
sammanslagna organisationen som om avtalet hade slutits av denna. (lag
1996:1686)

Detta innebor séledes att alla rattigheter och skyldigheter i radande
anstallningsavtal 6vergar automatiskt i sin helhet fran éverlataren till férvarvaren
som alltsa blir tvingad att tillampa arbetsvillkoren i kollektivavtalet.

Anstallningsvillkoren i overlatarens (LFV) kollektivavtal skall i princip galla under
minst ett &r hos forvarvaren (NUAC AB, Sturupselskabet). Denna regel innebar att,
om forvarvaren (NUAC AB, Sturupselskabet) har ett kollektivavtal for sin personal
ar forvarvaren trots detta skyldig att i tillampa anstallningsvillkoren i 6verlatarens
(LFV) kollektivavtal under ett ar for den 6vertagna personalen om inte annat
kollektivavtal traffas.

NUAC AB och Sturupselskabet kan som nybildat bolag agera pa tva satt i denna
fraga.
1. | forhandling med de fackliga representanterna fran LFV och Naviair skapa ett

nytt kollektivavtal att galla fran forsta anstaliningsdagen.

2. Under det forsta aret forhandla fram ett nytt kollektivavtal att galla efter ett ar
fran overlatelsetidpunkten.
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6. Ovriga regler och styrningar inom ramen for évergang av verk-
samhet

6.1. Arbetsgivarens skyldighet att informera

Radet antog 1977 direktiv 77/187/EEG for att framja en harmonisering av sadan
relevant nationell lagstiftning som skyddar arbetstagarnas rattigheter och som
foreskriver att overlatare och forvarvare i god tid skall informera
arbetstagarrepresentanterna och samrada med dem.

I samband med 6verlatelsen har arbetsgivaren en skyldighet att informera
arbetstagarorganisationerna (AO).Enligt lagen om medbestdmmande i arbetslivet
(MBL) 11 § skall arbetsgivaren:

”Innan arbetsgivare beslutar om viktigare fordndring av sin verksamhet, skall han
pa eget initiativ forhandla med arbetstagarorganisation i forhallande till vilken han
ar bunden av kollektivavtal. Detsamma skall iakttagas innan arbetsgivare beslutar
om viktigare forandring av arbets- eller anstallningsforhallandena for arbetstagare
som tillhér organisationen.

Om synnerliga skal foranleder det, far arbetsgivaren fatta beslut och verkstalla
beslut innan han har fullgjort sin férhandlingsskyldighet enligt férta stycket”

En grundregel ar att nar overlataren och férvarvaren planerar atgarder i
fornallande till sina arbetstagare skall han i god tid samrada med
arbetstagarrepresentanterna betraffande dessa atgarder.

Denna forhandling/information bor d& innehalla féljande delomraden.
e Tidpunkt eller foreslagen tidpunkt for dverlatelsen
e Skalen till bverlatelsen
e Overlatelsens juridiska, ekonomiska och sociala foljder for arbetstagarna
e Planerade atgarder i forhallande till arbetstagarna

Det bedéms inte vara nagra svarigheter att uppna dessa grundlaggande krav
gentemot arbetstagarorganisationerna inom ramen for NUAC och Skane-projektet.
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Bilag 4: Sammenligning af ansaettelsesvilkar (hovedtraek) Naviair /7 LFV

Geeldende an-
seettelsesvil-
kar for flyve-
ledere

Naviair, Kgbenhavn

LFV

Anseettelsesform

Tjenestemandsansat

Reguleres af tjenestemandslo-
ven (TL).

"Tills vidare-anstallning”
fran det datum man &ar utcheckad
och behdrighet FL.

"Tills vidare-anstallning falger af
Lagen om anstallningsskydd (
LAS).

Opsigel- 3 méaneders opsigelsesvarsel Nar arbetsgivaren sager upp ar
se/afsked fra begge sider (TL). uppsagningstiden mellan 1-6 ma-
nader beroende pa alder och an-
stallningstid.
Vid uppsagning pa grund av ar-
betsbrist forlangs ovanstaende
uppsagningstider.
Arbetstagare har 1 eller 2 mana-
ders uppséagning, beroende pa
anstallningstid.
Afsked skal veere konkret, LAS, Lagen om anstallningsskydd,
sagligt og individuelt begrun- | tillampar principen ”sist in — forst
det. Der ma ikke anvendes ut”. Kompletteras med statligt
faste principper som f.eks. turordningsavtal.
”sidst ind — fgrst ud” (Forvalt-
ningsret).
Afsked almindeligvis pa grund
af alder, sygefraveer, stillings- | Giltliga skal foér uppsagning ar
nedlaeggelse og tjenestefor- t.ex.:
sgmmelse. * arbetsbrist
(TL og forvaltningsret) * brottsligt férfarande
* grov och upprepat missbruk
* mycket grov forseelse i tjansten
Sjukdom kan i mycket speciella
fall vara grund for uppsagning.
Radighedslgn (3 ars lgn) ved
opsigelse p.gr.a. stillingsned- | Vid uppsagning vid arbetsbrist
leeggelse. Forflyttelse til kan Trygghetsstiftelsen (TS) ge-
"upassende” stilling betragtes |nom LFV~™s anslutning till Arbets-
som stillingsnedlaeggelse. givarverket (AgV) medverka och
(TL) bekosta olika aktiviteter for den
anstéllde. Trygghetsstiftelsen
skall vara behjalplig at den
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Trafikministeriet afggr om en
tjenestemand skal afskediges,
efter indstilling fra Naviair.
(TL)

Sager om tjenesteforseelse
folger fastlagt procedure. |
alvorlige tilfeelde afggr trafik-
ministeriet eventuel straf.
(Tb)

enskilde medarbetaren som kan
komma att drabbas av arbets-
brist. Overenskommelse kan go-
ras mellan TS, arbetsgivaren
samt den anstallde om att hitta
lampliga I6sningar sa att den
enskilde pa basta satt kan erhalla
ett nytt arbete. TS arbetar myck-
et med individuella forutsattnin-
gar och bidrar med olika verktyg
att uppna just ett nytt arbete for
individen. Andra lésningar kan
vara:

* hjalp med studier

* hjalp att starta eget foretag

* hitta lampliga pensionsldsningar

LFV personalansvarsnamnd beslu-
tar om nagon ska avskedas eller
sédgas upp pga personliga forhal-
landen.

Personalansvarsnamnden be-
handlar drenden dar anstallde har
gjort sig skyldig till atgard som
beddms allvarlig.

Lgn Danske flyveledere er efter LFV foljer den ordning som gaéller
aftale med Finansministeriet for det statliga affarverksomra-
aflannet med en grundlgn det. For staten forhandlar Arbets-
(skalalgn) der er anciennitets- | giververket (AGV) med de centra-
bestemt ( 18 ars anciennitet la fackliga organisationerna om
medfgrer slutplacering — bade |ett ramavtal.
for danske og udenlandske Detta tillampas sedan av LFV till-
flyveledere) . sammans med de lokala fackliga

organisationerna i forhandlingar
Skalalgnnen suppleres af en om ett kollektivavtal, som géller
reekke tilleeg, som alle flyvele- | for hele LFV.
dere modtager: Forhandlingar sker fér den period
som Odverenskommes mellan de
1) "Flyveledertillzeg” (Belgbets | centrala parterna, normalt mellan
stgrrelse er anciennitetsbe- 1-3 ar.
stemt.) Inplacering i tariffen sker efter
antal ar man varit FL (enten i
2) "Merarbejdstilleeg”, (Fast Sverige eller i udlandet)
stgrrelse). Forlods betaling for
op til 15 vagters merarbejde
pr. ar. Overtid udover 15 vag- | Skyldighet att gora 6vertid ingar
ter honoreres seerskilt. Se i anstallningsavtalet(se under
"Arbejdstid”. ”Arbetstid”).
3) Regularitetsbonus
(Fast starrelse, udbetales
kvartalsvis hvis betingelserne
er opfyldt (aftale)
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4) Fastholdelsestilleeg (Efter 5
ars anciennitet. Fast starrel-
se.)

Skalalgn suppleret med faste
tilleeg ( 1)-4)) for en flyvele-
der med :

5 ars anciennitet:
Brutto DKK 565.652,00
Netto DKK 276.167,00

10 &rs anciennitet:
Brutto DKK 581.513,00
Netto DKK 281.959,00

18 ars anciennitet (slutlgn)
Brutto DKK 633.652,00
Netto DKK 300.994,00

Udover den faste lgn giver
aftale mellem Naviair og
Dansk Flyvelederforening om
"Motivationsfremmende lgnsy-
stem for flyveledere”, mulig-
hed for fglgende tilleeg:

Chef-OJT-instruktar
DKK 20.000,- pr. ar.

Senior-0OJT-instrukter
DKK 15.000,- pr. ar.

Almindelig OJT-instruktgr
DKK 1.250,- pr. maned

Seniorinstrukter pa skolen
DKK 35.000,- pr. ar.

Ad hoc instruktgr pa skolen
DKK 3.400,- pr. md. eller DKK
170,- pr. dag ved perioder
under 1 maned.

PFC-instruktar
DKK 20.000,- pr. ar

Operationel leder
DKK 30.000,- pr. ar

Sammenlignelig beregning for
svenske flyvelederes Ignforhold:

5 ars anciennitet:
Brutto SEK 400.064,00
Netto SEK 255.656,00

10 ars anciennitet:
Brutto SEK 475.456,00
Netto SEK 291.796,00

18 ars anciennitet
Brutto SEK 511.936,00
Netto SEK 307.756,00

25 ars anciennitet (slutlgn)
Brutto SEK 539.296,00
Netto SEK 318.700,00

Olika lonetillagg

a) Motsvarande Chefs-OJT finns
aven i LFV men de kallas for an-
dra beteckningar, som utbild-
ningshandlaggare samt kvalitets-
sékrare. Dessa senare erhaller ett
fast tillagg om 2000 SEK per ma-
nad.

b) Operativt instruktorstillagg

For varje timme man ar operativ
instruktor (under OJT) utgar ett
tillagg om 51kr/tim till de instruk-
torer som utses av LFV och som
genomgatt instruktors-utbildning.

c) Larartillagg

vid tjg SATSA/FFL — 50 kr/tim for
teorilektion, 25 kr/tim for simula-
torlektion.Max 400kr/vecka.

d) For projektdeltagare eller

Dokument:
LFV
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Projektdeltagelse/sags-
behandler

DKK 2.500,- pr. maned eller
DKK 30.000,- pr. ar

Betaling for arbejde aften/nat
samt sgn- og helligdage udggr
ca. DKK 2000,- pr. maned i
gennemsnit for en fuldtidsan-
sat.

handlaggare inom olika produk-
tionsomraden (rules & regulations
etc) erhaller man ett handlaggar-
eller projekttillagg om 1500 —
2500 SEK per manad.

Ersattning for arbete pa kvallar
eller natter samt séndagar och
helger utgor ca. kr. 1200 — 1400
SEK per manad i genomsnitt for
en fuldtidsansat.

Pension En operativ flyveleder i Dan- | Pensionsalder for FL ar 60 ar. Det
mark kan ga pa pension som |kan ges dispens till 67 ars alder.
55-arig, og kan laengst blive til | Tjanstepensionen beraknas pa en
det fyldte 60. ar. viss procent av en genomsnittslon

under de 5 sista aret innan pensi-
Man har ret til tjenestemands- |on.
pension efter 10 fulde ars an- |. Mdjligheten finns att kvartsa i
seettelse, og pensionsalderen |tjanst tom 67 ar.
beregnes som det antal ar
man har veeret ansat efter det
fyldte 25. ar. Maksimum pen- |Svenska FL pensioneras normalt
sionsalder er 37 ar. vid 60 ars alder, da man erhaller

tjanstepension”. Enligt svenska
”Lov om pensionering af flyve- | forordningar (BCL C 4.3 punkt 5
ledere” medfgrer at TWR/APP- | och 6) kan man efter ansokan fa
og ACC- flyveledere i Naviair, |certifikatet fornyat om man
der har veeret beskeeftiget anses psykiskt och fysiskt
med flyvekontroltjeneste i lamplig. Regelbundna
mindst 15 ar efter det fyldte lakarundersokningar var 6:e
25. ar, far tillagt indtil 7 ars manad maste foretas mellan 60 —
pensionsalder, dog hgjst til en |67 ar.
pensionsalder pa 37 ar. Ope-
rativ tjeneste i udlandet og i
militeeret teeller med i de 15
ar.
Opsat pension
Hvis en flyveleder har veeret
ansat over 3 &r men mindre
end 10 ar, er han berettiget til
opsat pension (pensionsydelse
med udskudt udbetaling)
Pensionsret ved radighedslgn:
En tjenestemand har ret til
pension, hvis anseettelsestiden
inklusiv radighedslgnperioden
(3 ar med lgn i tilfeelde af stil-
lingsnedleeggelse) er minimum
10 ar.
Ret til opsat pension, hvis den
opnaede pensionsalder efter
radighedslgnnens udlgb er Pensionens storlek

Side 4 af 9
Dokument: Bilag 4 ver.02.00.26.01.2006: Sammenligning af anseettelsesvilkar (hovedtraek) Naviair /

LFV




mindst 3 ar.

Pensionens stgrrelse

For en 55-arig flyveleder med
fuldt optjent pensionsalder (37
ar), der pensioneres pa slutlgn
udggr pensionen ca. 227.200
DKK pr. ar. Ved 65 ars alderen
a&ndres sammensastningen
(folkepension og nedsat egen-
pension) Belgbsmeessigt bety-
der det en lidt hgjere pension.

Foruden pension af skalalgn,
far flyveledere i Naviair pensi-
on af flyveledertillaegget og
fastholdelsestillzegget

(18 %) Ca. 1 mio. DKK i én-
gangsbelgb ved fuld pensions-
alder.

Svagelighedspension

Ved afsked p& grund af syg-
dom, er der mulighed for pen-
sion (fuld pension i nogle til-
feelde)

Agtefeellepension
Agtefeellepension udggr 71%
af afdgdes egenpension. Saer-
lige regler (TL)

Bgrnepensionstilleeg og bgrne-
pension

Bern under 21 ar til en pensi-
oneret tjenestemand far ca.
13.000 kr. pr. ar (hvert barn).

Bgrn under 21 ar til tjene-
stemand - eller pensioneret
tjenestemand - der afgar ved
daden, far bgrnepension pa
ca. 24.994,- kr. pr. ar. Bgrne-
pension til foreeldrelgse bgrn
udger 49.988,- kr. pr. ar til
hvert barn. (TL)

Gruppeliv

Ved dgdsfald fgr pension ud-
betales i visse tilfeelde en for-
sikringssum pa kr. 275.000 og
ved kritisk sygdom en forsik-

En FL har mellan 60-65 ars alder
69-70% av lonen. . Vid 65 ars
alder utfaller den allmanna pensi-
onen fran forsakringskassan.

Sjukpension

Om arbetsformaga ar nedsatt
pga. sjukdom och Férsakringskas-
san beviljad sjukersattning eller
partiell sjukersattning som inte ar
tidsbegransad ges sjukpension.

En flygledare har méjlighet att
ansdka om delpension forutsatt
att den anstéallde arbetar kvar
efter 61 ar.

Statens Tjanestegrupplivfor-
sakring — TGL

Alla statligt anstallda omfattas av
avtalet. Forsakringen ger ett eko-
nomiskt skydd fér en anstallds
efterlevande make/sambo och
barn. Med make likstélls &ven
registrerad partner.

Forsakringen kan ocksa ge ett
visst skydd for en anstallds om
han/hennes make/sambo avlider
och inte har nagon egen
tjanstegrupplivforsékring.

De formaner som utgar ar

= Grundbelopp till make/sambo

= Barnbelopp till barn under 21 ar
e Begravningshjalp

Formanerna ar beraknade efter
det prisbasbelopp som galler nar
dodsfallet intraffar. Prisbasbelop-
pet for 2004 ar 39 300 kr. 2006
ar det 39 700 kr.

Frivillig forsdkring kan dessutom
tecknas av den enskilde medarbe-
taren.

Dokument:
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ringssum pa kr. 100.000,-
(engangsbelgb.) Ved
tjenstemaends dgd udbetales
kr. 15.000 som engangsbelgb
til bgrn under 21 ar.

Arbetstid Reguleres af "Arbejdstidsafta- | Regleras i Arbetstidslagen och
len” med hjemmel i tjeneste- |L-AVA ( LFV affarsverksavtal).
mandsloven.

Arbejdstiden er 37 timer pr. Arbetsvecka normalt 40 tim-
uge svarende til en gennem- mar/vecka i snitt. Arbetstiden
snitlig arbejdstid p& 7,4 timer |reduceras ju fler natter som arbe-
pr. dag. tas. For skiftesgaende FL normalt
36 eller 38 timmar/vecka.
Man far kompensation for ar-
bejde pa ubekevemme tids- Kompensation utgar for tjanstgo-
punkter. ring pa “obekvam?” tid.
Ret til 52 perioder a4 2 dages Alla har ratt till 104 fridagar, va-
frihed, heraf 30 weekends (fri |rav halften skall infalla under helg
lerdag og sgndag). (Iérdag och séndag).
Turnusskema udleveres 6 uger | Arbetsschema ges ut senast 10
far vatgperiodens begyndelse. |dagar innan det bérjar gélla, oftas
faststélls nytt schema 30 dagar
En flyveleder er p& forhand innan.
betalt for op til 15 ekstravag-
ter om aret (merarbejdstil- Overtid betalas ut i pengar eller
leeg). kompensationsledighet.
Om arbetspass forskjuts — utgar
ersattning for detta
Fridagstillagg — 30:90/timme for
egentlig ordinarie arbetstid som
fullgérs efter 19.00 fore fridag
samt fore kl 05.00 for dag efter
fridag
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Tjanstledighet

Ansatte kan fa tjenestefri med
lgn i forbindelse med blandt
andet sorg, gleede, pasning af
syge bgrn og neere slaegtnin-
ge.

Tjenestefri med lgn kan gives
til andre formal efter ansgg-
ning.

Tjenestefrihed til organisati-
onsarbejde gives i ngdvendigt
omfang af den neermeste le-
der.

Mulighed for at sgge tjeneste-
frihed uden lgn til f.eks. studi-
er, men ikke ret hertil.

Ledighet kan beviljas med 16n vid
sorg, flyttning, l&dkarbesok.
Facklig fortroendeman har ratt till
ledighet under vissa forutsattnin-
gar. Lon utgar for fackliga upp-
drag om det beror pa arbetsgiva-
ren. Viss ledighet med I6n utgar
aven for s.k. traditionellt fackligt
arbete. Lagen om facklig
fortroendeman reglerar dessa
rattigheter.

Utan I6n kan tjanstledighet ges ii
speciella fall,

Studieledighetslagen reglerar rat-
ten till studieledighet.

Foraldraledighet

Moderen har ret til fraveer
med lgn i op til 6 uger far
fadslen og i op til 14 uger ef-
ter fadslen.

Faderen har ret til fraveer med
lgn i 2 uger indenfor 14-ugers
perioden.

Faderen har desuden ret til
fraveer med lgn i 2 uger inden-
for 46 uger efter fgdslen.

Foreeldrene har ret til fraveer
med lgn i tilsammen 10 uger,
safremt begge er omfattet af
statens barselsaftale. Hvis
kun den ene af foreeldrene er
omfattet af statens barselsaf-
tale kan denne benytte sig af
retten til fraveer med lgn i de
10 uger.

Den lgn, der udbetales under
orlov, svarer til den lgn, man
ville f& udbetalt under syge-
fraveer.

Orlov med dagpengeret
En mor er dagpengeberettiget
i op til 14 uger efter fgdslen.

Innan fédsel kan modern vara
tjanstledig en manad innan fod-
seln beréknas. Foralder har ratt
till tjanstledighet med foraldralon
fran LFV, i maximalt 360 dagar,
fram till dess barnet fyllt 8 ar.
Fran Forsakringskassan utgar
foraldrapenning i max 390 dagar.
Dessa dagar kan tas ut som hel-
tidsledighet eller deltid. Fram till
att barnet fyller 12 ar bor man
beviljas att reducera sin arbetstid
med upp till 25 % utan 16n. Det
skall till starka skal for arbetsgi-
varen om man skall neka detta.
Den sammanlagda ersattningen
fran LFV och forsakringsskassan
utgdr ca 90% av ldnen.

Fadern har ratt att vara ledig viss
tid efter barnets fodsel.. 60 dagar
kan inte fadern "skanka” till mo-
dern. Anvands inte dessa dagar
anses de som forbrukade.

Arbetstagaren har inte ratt att
dela upp tjanstledigheten i mer
an tre perioder per ar.

Dokument:
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En far er dagpengeberettiget i
2 uger inden for 14 ugers pe-
rioden.

Barn syg.

Fri med lgn pd barns 1. syge-
dag. Ikke en ret, men gives
altid medmindre ordningen
misbruges.

Barn sjukt.

120 dagar pr. ar till passning av
sjuka barn. 60 dagar om ordinarie
vardare ar sjuk. Obegransat antal
dagar vid mycket sjukt barn. Er-
sattningen utgar med ca. 80% av
I16nen for de forsta 10 dagarna.
For resterande dagar utgar er-
sattning med mellan 65 — 80 %
beroende pa loneniva.

Ferie Man optjener 25 feriedage pr. | Antal semesterdagar beror pa
ar hvoraf 3 uger som hoved- |alder:
regel skal gives sammenhaen-
gende i perioden 1. maj til 30. |Upp till 29 ar: 28 dagar
september.
Fran och med 30 ar: 31 dagar
For hver dag der placeres
udenfor ferieperioden gives Frdn och med 40 ar: 34 dagar
der kompensation.
Normalt ska dessa dagar forlag-
De sidste 2 uger gives som gas till en sammanhéngande fyra
udgangspunkt i sammenhaen- |veckors ledighet under perioden
gende perioder pd mindst 5 juni — augusti. Lagen ar dispositiv
dage. Kan opdeles, hvis hen- |och saval periodens utstrackning
synet til driften gor det ngd- som antalet sammanhéngande
vendigt eller medarbejderen veckor kan forhandlas mellan fack
gnsker det. och arbetsgivare. Arbetsgivaren
bestdmmer forlaggningen av se-
mesterperioden.
Ferie udover 20 dage kan ved |Varje arbetstagare som har ratt
aftale overfares til senere fe- |till mer an 20 betalda semester-
riear. dagar har ratt att spara en eller
flera 6verskjutande semesterda-
gar till annat ar. Max 40 dagar
far vara sparade
Semesterlon
Semesterlon ar den fasta I6nen
Lon under ferie som ar aktuell under semesterle-
Under afholdelse af optjent digheten plus semestertillagg.
ferie modtages som udgangs- | Semestertillagget &r 0,65 % av
punkt lgn + seerlig feriegodt- |den fasta I6bnen per semesterdag
garelse pa 1%4 pct.. och betalas ut vid det ordinarie
Ioneutbetalningstillfallet i sam-
Len under ferie beregnes pa band med eller narmast efter se-
baggrund af den faste ba- mestern.
sislgn, faste manedlige tilleeg,
fast paregnelige timebaserede
tilleeg/seerlige ydelser samt
det samlede pensionsbidrag
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fra medarbejder og arbejdsgi-
ver.

Man kan veelge at holde ferie
med feriegodtgarelse pa 12
pct. i stedet.

Medarbejdere, der har optjent
ferie hos en tidligere arbejds-
giver, holder ferie uden lgn,
men far fra FerieKonto udbe-
talt den feriegodtggrelse, som
er optjent under det tidligere
anseettelsesforhold.

Seerlige feriedage.

Udover de 25 feriedage optje-
ner flyveledere i Naviair 5
seerlige feriedage pr. feriedr
(0,42 seerlig feriedag pr. ma-
neds anseettelse). Ved nedsat
tid optjenes tilsvarende min-
dre.

Man kan opspare op til 10
seerlige feriedage. Dage her-
udover bliver kontant afreg-
net.

Certifikat og
“tab af certifkat”

Et flyveledercertifikat gaelder
til det fyldte 60. ar.

Der er ikke arbejdsgiverbetalt
forsikring mod mistet certifi-
kat. Naviair har indtil videre
fundet andet arbejde til flyve-
ledere der ikke leengere kan
oppebeere certifikat. ”

I Sverige kan man behalla sitt
certifikat tills man gar i pension.

Det finns ingen forsakring — betalt
av LFV — mot forlust av certifikat.
Det finns ett lokalt avtal i LFV
som reglerar behérighetsforlust
pa grund av kapacitetsbrist eller
medicinska skal (galler fram till
60 ars alder).
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Bilag 5 : Ansaettelsesvilkar — Naviairansatte flyveledere
Indledning

I det fglgende gennemgas de vilkar, der geelder for flyveledere ansat i Naviair i dag.
Redeggrelsen omhandler TWR/APP- og ACC-flyveledere ansat i Kgbenhavn. Forhold
for ansatte i provinsen, inkl. Roskilde, er saledes udeladt.

Ansaettelsesform

Anseettelse som flyvelederaspirant eller flyveleder i Naviair sker i henhold til tjene-
stemandsloven (TL). Et minimumskrav for at blive dansk tjenestemand er, at man har
dansk indfgdsret. TL 8§ 58c giver adgang til at anseette nordiske statsborgere og EF-
statsborgere pa tilsvarende vilkar som tjenestemaend.

Man anseettes pa pregve med varig anseettelse for gje, TL §2. Prgvetiden lgber, indtil
man bliver checket ud som flyveleder.

Anseettelse forudseetter, at vedkommende efter sin alder, helbredstilstand og uddan-
nelse er i stand til at bestride tjenesten i den pagaeldende stilling, TL 84. | Naviairs
”ATM udveelgelsesprocedure”® er kravene til optagelse som flyvelederaspirant be-
skrevet.

Afsked/opsigelse

Afskedigelse kan ske bade ansggt og uansggt. Tjenestemaend kan forlange sig afske-
diget med 3 maneders varsel til udgangen af en maned, TL 8§27. For prgveansatte
geelder kortere varsler jfr. TL §33?

Nar afsked finder sted efter tjenestemandens eget gnske, er han berettiget til opsat
pension, hvis han pa tidspunktet for fratreeden har opnaet en pensionsalder pa mindst
3 ar, se nedenfor pkt. 3.5 om "Pension”.

Safremt der foreligger en saglig afskedigelsesgrund, kan tjenestemanden afskediges
uansggt. Det er Trafikministeriets kompetence at afskedige tjenestemeaend, - Naviair
kan alene indstille til ministeriet, at en tjenestemand afskediges.

Trafikministeriet har tidligere fulgt Naviairs indstilling nar der har veeret tale om af-
sked, bl.a. i forbindelse med ressourcetilpasning og i visse disciplineerssager. Specielt
pa sygdomsomradet har Trafikministeriet veeret tilbageholdende med at fglge indstil-
ling om afsked.

Tjenestemaend afskediges uanset arsag med hjemmel i TL § 28. Opsigelsesvarslet er
3 maneder til udgangen af en maned. Afsked kan dog ske med kortere varsel, sa-
fremt den er begrundet i, at tjenestemanden som fglge af strafbart forhold, tjeneste-
forseelse eller mislighed er uskikket til at forblive i stillingen.

Der er tale om en diskretioneer afskedigelsesadgang, hvor afskedigelsesskgnnet er
begreenset af:

at forvaltningsretlige lighedsgrundsasetninger skal respekteres,
at der ikke ma inddrages ulovlige hensyn i skensafvejningen,
at der geelder et forbud mod at seette skannet under regel og
at proportionalitetsprincippet skal respekteres.

! Foreligger kun i udkastform.

2 En tjenestemand ansat p& prgve kan i de fgrste 6 maneder af prgveanseettelsen forlange sig afskedi-
get med 14 dages varsel og i den resterende del af praveansaettelsen med 1 maneds varsel. | de fagrste
6 maneder af prgveanszaettelsen kan sddanne tjenestemeend afskediges uden ansggning med 14 dages
varsel fra Naviairs side, TL 8§ 33, stk. 2. Herefter geelder det alm. opsigelsesvarsel pa 3 maneder.
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3.1.

3.2.

3.3.

Faste principper for udveelgelse af hvem der eventuelt skal afskediges, som f.eks.
’sidst ind — fgrst ud” — princippet er ikke tilladt ved opsigelse fra Naviairs side. Der
skal foretages en konkret, saglig vurdering i hvert enkelt tilfaelde.

De mest almindelige afskedsgrunde for tjenestemaend er alder, sygefraveer, stillings-
nedleeggelse og afsked pa grund af tjenesteforseelse.

Alder.

Tjenestemaend afskediges pa grund af alder fra udgangen af den maned, hvori de fyl-
der 70 ar eller opnar den lavere alder, som efter anden lov matte vaere fastsat for
denne ret, TL § 29. For flyveledere i Danmark er den pligtige afgangsalder 60 ar, og
en flyveleder i Naviair afskediges pa grund af alder med udgangen af den maned
hvori han fylder 60 ar.

Med henvisning til Flyvelederpensionsloven® har Naviair (Trafikministeriet) en enkelt
gang afskediget en flyveleder p.gr.a. alder ved det fyldte 55. ar.

Sygefraveer.

For tjenestemaend geelder seerlige procedurer for afskedigelse som fglge af sygdom* .
Der skelnes mellem afskedigelse pa grund af svagelighed og afskedigelse pa grund af
fraveersuegnethed.

Svagelighed er betegnelsen for, at en medarbejder pa grund af sygdommen er
utjenstdygtig i sin stilling. Denne vurdering gar pa erhvervsevnen.

Fraveersuegnethed er derimod betegnelsen for de forhold, hvor medarbejderens me-
gen fraveer er til sddan ulempe for arbejdsstedet, at det i sig selv gar tjenestemanden
uegnet til at bestride stillingen.

En afskedigelsessag p.gr.a. sygdom vil altid blive indledt med at undersgge, om der
er grundlag for svagelighedspensionering (se under "pension”, pkt. 3.5).

Stillingsnedlaeggelse

Hvis tjenestemandens stilling nedlaegges, kan dette begrunde afsked jfr. TL § 32.
Tjenestemanden kan i sddanne tilfeelde have ret til radighedslgn i 3 ar, hvis den pa-
geeldende ikke anvises en anden passende stilling, som han jfr. TL 88 12 og 13 har
pligt til at overtage® .

Radighedslgnnen svarer til den sidste udbetalte lgn inklusiv faste tillaeg, uanset om de
er varige eller midlertidige. Tillaeg der matte veere aftalt til erstatning for seerlige
ydelser medregnes ogsa i radighedslgnnen.

Seerlige ydelser som f.eks. natpenge, der ikke er konverteret til et fast tilleeg, indgéar
ikke i radighedslgnnen. Pensionsbidrag indbetales uforandret.

Uanset stillingsnedlzeggelse, har tjenestemanden ikke ret til radighedslgn, hvis den
pageeldende p.gr.a sygdom eller uegnethed ikke er i stand til at overtage en passende
stilling.

Der eksisterer heller ikke en ret til radighedslgn, hvis tjenestemanden har ndet sin
folkepensionsalder pa afskedstidspunktet. For personer fadt far den 1. 7. 1939 er fol-
kepensionsalderen 67 ar og for personer fgdt efter 1.7.1939 er den 65 ar.

Radighedslagnnen ophgrer, hvis tjenestemanden opnar ansaettelse i en anden stilling,
som den pageaeldende har pligt til at overtage. Det samme geaelder, hvis tjenesteman-
den far anvist en passende stilling, som vedkommende naegter at lade sig anseette i.

3 LBK nr. 674 af 31. juli 1995

4 Se bl.a. Fmst. Cirkuleere af 1/9-2001 om afsked af tjenestemaend i staten og folkekirken m.fl. pa
grund af svaglighed og sygefraveer (PAV bilag 36.1).

5 Indholdet af TL 88 12 og 13 er beskrevet i bilag 2, afsnit 1.1.
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3.4.

Situationerne kan forekomme pa hvilket som helst tidspunkt i lgbet af ra-
dighedslgnsperioden.

Radighedslgnnen ophgrer endvidere, nar den pageeldende opnar den pligtige afgangs-
alder, der geelder for stillingen, hvilket for operative flyveledere i Naviair vil sige 60
ar, eller hvis vedkommende i radighedslgnsperioden opnar ret til folkepension (fylder
65 henholdsvis 67 ar)

Midlertidig standsning af radighedslgn vil bl.a. ske ved offentlig anseettelse pa andre
vilkar end tjenestemandsvilkar, - hvis den pagaeldende bliver ansat i et aktieselskab,
som efter en opgaveomlaegning varetager de arbejdsopgaver, inden for hvilke den
pagaeldende var beskeeftiget som ansat i staten eller folkekirken, og hvor staten ejer
mere end 50 pct. af aktierne, eller hvis vedkommende bliver ansat i en stilling med
tilknyttet tjenestemandspension® .

Er lgnnen i den ovenneaevnte type af stillinger lavere end radighedslgnnen, udbetales
differencen i radighedsperioden. Afbrydes det nye anseettelsesforhold inden udlgbet af
perioden, genoptages udbetalingen af radighedslagnnen for den resterende del af peri-
oden.

Tjenesteforseelse

Ved tilsideseettelse af de pligter der pahviler en tjenestemand, kan han padrage sig et
tjenstligt ansvar der kan fa ansaettelsesretlige konsekvenser. Hvis en flyveleder tilsi-
deseetter sine tjenstlige pligter er der tale om tjenesteforseelse, som kan blive mgdt
med en disciplineer reaktion, jf. TL kap. 4.

Forhold under anseettelsen

Lan i Naviair

Lagnsystemet for tjenestemeaend er fastsat ved aftale mellem Finansministeriet og tje-
nestemaendenes centralorganisationer’. Lgnsystemet er et tidlgnsystem, hvor lgnud-
viklingen er anciennitetsbestemt mere end den er preestationsbestemt. Tjeneste-
mandslgnsystemet bestar af 40 lgnrammer, hvor hver lgnramme bestar af 1-6 skala-
trin, der er lgntrin indenfor lanrammen. Et lsnrammeforlgb gennemlgbes ved start pa
forste skalatrin, og typisk sker oprykning til naeste skalatrin for hver 2 ars anseettelse,
indtil sluttrinnet i lanrammen/lgnrammeforlagbet er naet.

De danske flyvelederes tjenestemandsstillinger er efter forhandling med finansmini-
steriet i 1996° klassificeret i et lsnrammeforlgb fra lsnramme 16 til 33. Som nyud-
checket indplaceres man i lgsnramme 16, skalatrin 21. Efter 18 ars ansaettelse har
man naet slutplacering i lenramme 33, skalatrin 46.

Denne del af lgnnen kaldes skalalgn, og man indplaceres efter anciennitet (antal ar
som udgvende operativ flyveleder) uanset om man er svensk eller dansk flyveleder.

Som et led i aftalen fra 1996 bestar flyveledernes lgn foruden skalalgnnen af en reek-
ke tilleeg:

1. Som fast lgndel ydes et "Flyveledertilleeg” hvis stgrrelse er anciennitetsbestemt,
og som udbetales i henhold til "Administration af aftale om flyveledertillaeg”. Til-
leegget er pensionsgivende.

® Finansministeriets bkg. Nr. 604 af 28. juni 1994 samt tilknyttete cirkulsere af 10, juli 1994 (PAV kap.

37.9)

7 Aftalen kaldes "Lgnjusteringsaftalen” og den fornys som led i de generelle forhandlinger, PAV kap. 10,
bilag 10.1

8 Aftale om flyvelederes fremtidige lgnforhold af 28. juni 1996 mellem Finansministeriet m.fl. og Stats-
tjenestemandenes Centralorganisation Il m.fl.
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4.2.

2. Der ydes et fast "Merarbejdstillaeg”, hvis stgrrelse ikke er anciennitetsbestemt.
For dette tilleeg skal den enkelte operative medarbejder praestere op til 15 vagters
merarbejde pr. &r, dog maksimalt 6 dage pr. kvartal uden yderligere betaling. Til-
leegget udbetales i henhold til "Administration af aftale om merarbejdstil-
lzeg/radighedsordning”. Tilleegget er ikke pensionsgivende.

3. Der ydes en kvartalsvis "Regularitetsbonus” hvis starrelse ikke er anciennitetsbe-
stemt, s&fremt kriterierne for udbetaling er opfyldt. "Operations” fastleegger krite-
rierne for udbetalelse af regularitetsbonus, og chefen for Operations vurderer, om
kriterierne er opfyldt. Regularitetsbonus udbetales i henhold til "Administration af
aftale om regularitetsbonus”. Tilleegget er ikke pensionsgivende.

4. Efter 5 ars anseettelse som flyveleder oppebeeres herudover, som en fast lgndel,
et "Fastholdelsestilleeg”, hvis stgrrelse ikke er anciennitetsbestemt. Tilleegget ud-
betales i henhold til "Administration af aftale om fastholdelsestilleeg”. Tilleegget er
pensionsgivende.

Der er jfr. tjenestemandsloven mulighed for at supplere lgnsystemet med lokale afta-
ler, og i Naviair er denne hjemmel benyttet til at indga aftale om ”"Motivationsfrem-
mende lgnsystem for flyveledere”, som bl.a. giver mulighed for at fa tilleeg ved udfg-
relse af opgaver udover det almindelige arbejde, f.eks. som 4%-
tidssagsbehandler/projektmedarbejder, supervisor, PFC-instruktgr, OJT o.lign.

P& OJT? -instruktgromréadet opereres der i Naviair med:

e Chef-PU-instrukter, som er ansvarlig for PU p& henholdsvis TWR/APP- og ACC-
omradet.

e Senior-PU-instruktgr, som er "tildelt” og har ansvaret for en bestemt aspirants PU-
forlgb

e Almindelig PU-instruktgr, der har aspiranter siddende.

P& Skoleomradet opereres med seniorinstruktar for henholdsvis TWR/APP- og ACC-
omradet.

P& PFC-omradet har Naviair 4 instruktarer pa hver af omraderne TWR/APP og ACC.
Instruktgrernes opgave er at vurdere kollegers praktiske og teoretiske feerdigheder.

Operationelle ledere:
Der findes én pa hver af omraderne TWR, APP, ACC-vest og ACC-gst.

Generelt er der mulighed for at oppebaere ca. 2.500,- DKK pr. maned i henhold til det
motivationsfremmende lgnsystem.

Flyveledere i Naviair far foruden ovenstaende honorering for arbejde aften/nat samt
sgn- og helligdage jfr. afsnittet om arbejdstid. Honoreringen benavnes seerlige ydel-
ser, nar der er tale om kontant betaling, og udger ca. DKK 2000,- pr. maned i gen-
nemsnit for en fuldtidsansat.

Pension for flyveledere i Naviair

I Danmark indgar retten til pension som et integreret led i anseettelsesvilkarene for
tjenestemaend i staten og folkekirken samt til tjenestemaends efterlevende aegtefeeller
og bgrn, Tjenestemandspensionsloven (TPL) 81. De bestemmelser i TPL, der omhand-
ler tjenestemaends efterlevende aegtefeeller, omfatter ogsa registrerede partnere.

Personer uden dansk indfgdsret, der anseettes pa tilsvarende vilkar som tjeneste-
maend i henhold til TL 8 58c, behandles i pensionsmaessig henseende som tjeneste-
meaend jfr. TPL 819.

| Naviair bruges betegnelsen ”PU” for "praktisk uddannelse”, som bl.a. i Sverige bensevnes "0JT” for
”on the job training”.
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4.2.1. Egenpension

En tjenestemand er berettiget til egenpension, TPL § 2, nar han efter 10 fulde ars
anseettelse i en stilling, i hvilken ansaettelsen kan medregnes i pensionsalderen®® ,
afskediges pa grund af alder, helbredsbetinget utjenstdygtighed eller af anden
ham utilregnelig arsag (f.eks. stillingsnedleeggelse).

Pensionsalder er det antal ar, i hvilket vedkommende efter sit fyldte 25. ar har
veeret ansat som tjenestemand. Den tid, i hvilken en tjenestemand har haft ned-
sat arbejdstid indgar tilsvarende nedsat i pensionsalderen.

Perioder med tjenestefrihed uden lgn kan efter omsteendighederne medregnes i
pensionsalderen, og der er i seerlige tilfaelde mulighed for at fa forhgjet sin pensi-
onsalder jfr. TPL §8 4-5.

Den hgjeste egenpension opnds ved 37 ars pensionsalder, og en tjenestemand er
berettiget til afsked pa grund af alder fra udgangen af den maned, hvori han fylder
60 ar eller opnar den lavere alder, som efter anden lov matte vaere fastsat. For
flyveledere i Danmark er der vedtaget en berettiget pensionsalder pa 55 ar.

I Danmark pensioneres TWR/APP- og ACC-flyveledere efter ”Lov om pensionering
af flyveledere” ** . 1 henhold til denne lov kan TWR/APP- og ACC- flyveledere ansat
i Naviair, der har veeret beskaeftiget med flyvekontroltjeneste i mindst 15 ar efter
det fyldte 25. ar, ga pa pension som 55-arig. Bade operativ tjeneste i udlandet og
i militeeret teeller med i de 15 ar.

For at sikre, at flyveledere kan na at optjene fuld pensionsalder fra det 25. til det
55. &r er det fastsat i loven, at flyvelederes pensionsalder forhgjes med indtil 7 ar,
dog hgjst indtil den pensionsalder, som tjenestemanden ville have opnaet, hvis
tjenesten var blevet fortsat til "den aldersgraense, der er fastsat som afgangsalder
for tjenestemaend i almindelighed”, lovens § 2, stk. 1.

For en 55-arig flyveleder med fuldt optjent pensionsalder (37 &r), der pensioneres
efter lanramme 33 skalatrin 46, vil den arlige pension ca. udggre 227.200 DKK
(april 2002 niveau) indtil han fylder 65/67 ar. Herefter nedseettes pensionen og
udger ca. 192.000 DKK pr. ar samtidig med, at man far sin folkepension som sup-
plement® .

Naviairs bidrag til tjenestemandspension til operative flyveledere udggr 28% af
den pensionsgivende lgn, hvor Naviairs bidrag til pension til gvrige tjenestemasnd
udgar 19,6% af den pensionsgivende Ign.

Foruden pension af skalalgn, far flyveledere i Naviair pension af flyveledertillaegget
og fastholdelsestilleegget. Naviair indbetaler et samlet pensionsbidrag pa 18 % af
tillaeggene til en supplerende pensionsordning® .

4.2.2. Almindelig svagelighedspension

En tjenestemand er berettiget til svagelighedspension ved afsked pa grund af syg-
dom, safremt den samlede anseettelsestid svarer til mindst 10 ars fuldtidsbeskaef-
tigelse, TPL 82. Pensionen beregnes pa grundlag af den optjente pensionsalder pa
afskedigelsestidspunktet.

0 Efter reglerne i TPL §8 4, 4a og 4b

1 LBK nr. 674 af 31. juli 1995

12 Folkepensionen udger pr. 1. januar 2004 arligt ca. DKK 110.000,- for reelt enlige, og ca. DKK
80.000,- for gifte/samlevende.

12 Indbetales p& "CO-Il-konto” i PFA Pension jf. Finansministeriets cirkuleere af 25. august 1995.
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4.2.3. Kvalificeret svagelighedspension

En tjenestemand, der fratreeder pa grund af sygdom inden det 60. ar, har ret til
kvalificeret svagelighedspension, hvis den pageeldendes erhvervsevne er nedsat til
1/3 eller derunder, og afskedigelsen sker af denne arsag, TPL § 7, stk. 1. Afggrel-
se herom traeffes af Personalestyrelsen efter indhentet udtalelse fra Helbredsnaev-
net.

Det er et krav for at opna kvalificeret svagelighedspension, at den generelle er-
hvervsevne er nedsat til under 1/3, hvilket ikke ngdvendigvis er opfyldt, hvor en
flyveleder bliver grounded af helbredsmaessige arsager, og f.eks. mister sit certifi-
kat.

Hvis de helbredsmaessige betingelser for at fa tildelt kvalificeret svagelighedspen-
sion er til stede, fastseettes pensionalderen som om den pagaeldende havde veeret
fuldtidsansat fra afskedstidspunktet og indtil pligtig afgangsalder. Retten er uaf-
heengig af, om tjenestemanden er fyldt 25 ar.

Inden for de fgrste 10 ars anseettelse er det en betingelse, at afskedigelsen ikke
sker pa grund af en lidelse, der var leegeligt konstateret ved anseettelsen, eller pa
grund af sygdom, som er en falge af en risikofaktor, der var konstateret ved an-
seettelsen, TPL § 7, stk. 2.

Hvis en tjenestemand afskediges pa grund af arbejdsudygtighed som fglge af til-
skadekomst i tjenesten, og denne tilskadekomst begrunder krav pa erstatning for
tab af erhvervsevne i henhold til lov om arbejdsskadeforsikring, er den pageelden-
de berettiget til tilskadekomstpension beregnet pa grundlag af hgjeste pensionsal-
der (37 ar). Pensionen kan nedseaettes eller bortfalde, safremt vedkommende ved
grov uagtsomhed eller ved beruselse selv har pavirket tilskadekomsten, TPL § 8.

4.2.4. FEgtefeellepension

Agtefeellepension efter en afdgd tjenestemand kan kun udbetales, hvis der er ind-
gaet esegteskab eller registreret partnerskab.

fEgtefeellepension beregnes efter afdgde segtefaelles optjente pensionsalder og ud-
ger 71% af afdgdes egenpension®® . /Egtefaellepension udbetales p& grundlag af
mindst 15 ars pensionsalder, hvis tjenestemanden kunne have opnaet denne pen-
sionsalder ved at blive i tjenestemandsstillingen til den pligtige afgangsalder.
Fgtefeellepension er reguleret i TPL 88§ 11-13.

4.2.5. Bgrnepensionstillaeg og bgrnepension

En pensioneret tjenestemands bgrn og stedbarn under 21 ar er berettigede til
bgrnepensionstillaeg, der udger ca. 13.170,- DKK pr. ar til hvert barn (april 2002).
Hvis en tjenestemand eller pensioneret tjenestemand afgar ved dgden, er tjene-
stemandens bgrn og stedbgrn under 21 ar berettigede til barnepension, der udger
24.994,- DKK pr. ar til hvert barn (april 2002). Bgrnepension til foraeldrelgse bgrn
udger 49.988,- DKK pr. ar til hvert barn (april 2002).

Retten til bgrnepensionstilleeg og bgrnepension vedvarer indtil barnets fyldte 21.
ar, og er reguleret i TPL 88 14-16.

4.2.6. Gruppeliv

Som led i ansaettelsesvilkarene er statsansatte tjenestemaend under 67 ar omfat-
tet af en gruppelivsforsikring i Forenede Gruppeliv, der ved dgdsfald giver en for-
sikringssum pa DKK 275.000 og ved kritisk sygdom en forsikringssum pa DKK
100.000, begge dele som engangsbelgb. Ved tjenstemaends dgd udbetales DKK
15.000 som engangsbelgb til bgrn under 21 ar.

14 Beregningsregler er fastsat i TPL § 6, stk. 1 og 2.

Side 6 af 22

Dokument: Bilag 5 ver.02.00.26.01.2006: Anseettelsesvilkar — Naviairansatte flyveledere



4.2.7. Efterindtaegt

Nar en tjenestemand i tjeneste, en pensioneret tjenestemand eller en person, der
modtager segtefeellepension dgr, udbetales der som hovedregel efterindtaegt i 3
maneder. Ved dgdsfald som umiddelbar fglge af tilskadekomst under udfgrelse af
tjenesten udbetales der efterindteegt i 12 maneder, jfr. TPL §820-22.

4.2.8. Opsat pension

Hvis en tjenestemand ikke opndr en anseaettelsestid p& 10 ar, men har en pensi-
onsalder pa 3 ar, er han berettiget til opsat pension. Opsat pension er en pensi-
onsydelse med udskudt betaling til pageseldendes udtreeden af arbejdsmarkedet,
TPL § 24.

Hvis den pageeldende pa ny anseaettes i en stilling, i hvilken ansaettelsen efter TPL
84 kan medregnes i pensionsalderen aktiveres den opsatte pension og pensions-
opsparing fortsesettes herfra.

4.2.9. Pensionsret efter udlgb af radighedslgn:

Efter radighedslgnnens udlgb har tjenestemanden ret til egenpension, hvis anseaet-
telsestiden inklusiv radighedslgnperioden er minimum 10 ar. Tjenestemandens
pensionsalder efter radighedslgnsperiodens udlgb vil vaere den aktuelt optjente
pensionsalder.

Tjenestemanden har ret til opsat pension, hvis den opnaede pensionsalder efter
radighedslgnnens udlgb er mindst 3 ar.

Arbejdstid i Naviair

Aftale om arbejdstidsregler for statens tjenestemaend er indgdet pa baggrund af tje-

nestemandslovens § 45% .

Arbejdstidsreglerne regulerer arbejdstidens og fridagenes laengde, placering og tilret-
teleeggelse samt betingelserne for hvornar der udbetales overarbejde og godtgarelse
for arbejde p& ubekvemme tidspunkter.

4.3.1. Arbejdstiden®®

Arbejdstid defineres som tiden mellem mgdetid pa arbejdsstedet og det tidspunkt

hvor medarbejderen kan forlader arbejdspladsen, dog med fradrag af pauser pa 1%
time eller derover. Pauser under %2 time anses for en del af arbejdstiden, og med-
arbejderen skal sta til radighed for tjenesten og ma ikke forlade arbejdspladsen.

Den hgjeste arbejdstid er efter aftale mellem staten og de forhandlingsberettigede
centralorganisationer fastsat til 37 timer om ugen svarende til en gennemsnitlig
arbejdstid pa 7,4 timer pr. dag ved en 5-dages arbejdsuge. Arbejdstiden opggres
saledes med 7,4 timer pr. dag i den periode der er aftalt med fradrag af feriedage
og fridage - periodeleengden aftales lokalt i forbindelse med fastleeggelse af tur-
nustilretteleeggelsesaftaler for de enkelte grupper.

Operative flyveledere vil int. sondringen i den nye arbejdstidsaftale veere omfattet
af begrebet "ansatte hvis arbejdstid helt eller delvis ligger udenfor normal arbejds-
tid”.

Operative flyveledere er omfattet af begrebet hgjeste arbejdstid. Det medfarer, at
arbejde der udfgres udover de gennemsnitlige 7,4 timer pr. dag inden for den af-
talte periode, i princippet udlgser overarbejdsbetaling - se nedenfor.

®> Den seneste aftale er indgdet mellem Finansministeriet og centralorganisationerne i Danmark den
12. april 2000. Aftalen kaldes "Arbejdstidsaftalen” og er gengivet i PAV bilag 21.13. Som folge af over-
enskomstforhandlingerne 2005 er der indgadet aftale om en forenklet arbejdstidsaftale, der traeder i
kraft den 1/10 2006. Hovedpunkter er medtaget i ovenstaende tekst.

16 Arbejdstidsaftalen, §§ 1-3
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Ved beregningen af den hgjeste arbejdstid medtages:

o Den faktisk preesterede tjeneste incl. tilfeeldige forleengelser og ikke planlagt
ekstratjeneste

¢ Sygedage, med det antal timer, der skulle have veeret arbejdet den (de) pageel-
dende dag(e), dog 7,4 timer hvis der ikke for den pagaeldende dag har veeret fast-
sat en bestemt arbejdstid.

¢ Tjeneste pa mistede fridage, der senere erstattes med andre fridage, og hvor
normen er justeret i overensstemmelse hermed. (Tjeneste pa mistede fridage, der
senere erstattes med kontant betaling, medregnes ikke i arbejdstidsopggrelsen,
ligesom den for perioden beregnede hgjeste arbejdstid ikke sendres).

e Frihed som erstatning for overarbejde, frihed efter reglerne for ubekvem tjeneste
samt frihed som erstatning for mistede fridage medregnes i arbejdstidsopggrelsen
som tjeneste med det antal timer, som erstatningsfriheden berettiger til, dog hgjst
et antal timer svarende til den tjeneste, som medarbejderen friggres for den pa-
geeldende dag.

For deltidsansatte nedsaettes arbejdstidsnormen svarende til deltidsbrgken.

Som udgangspunkt imgdekommes ansggninger om tjenestetidsnedseaettelse mod
tilsvarende lgnreduktion sa vidt muligt, medmindre vaesentlige tjenstlige, prakti-
ske, gkonomiske eller lignende hensyn er til hinder herfor. | gvrigt henvises til
reglerne for barselsorlov.

For overordnede stillinger bedgmmes mulige ulemper ved deltidsbeskaeftigelse
konkret, bl.a. under hensyntagen til opgaver af ledende og instruktionsmaessig ka-
rakter.

4.3.2. Tjeneste pa ubekvemme tidspunkter

4.3.2.1. Optjening af frined"

For hver fulde 37 timers tjeneste, der efter ordre eller ifalge en godkendt tjeneste-
fordeling er udfert i tiden kl. 17-06, ydes der 3 timers frihed. | beregningen indgar
tillige tjeneste, der udfgres i tiden kl. 14-17, som led i en forud tilrettelagt tjene-
ste, hvoraf mindst halvdelen ligger efter kl. 17. Friheden afvikles ved tildeling af
ekstra fridage.

Regnskab over indtjent frihed opggres af tjenestestedet én gang arligt for perio-
den 1. oktober — 30. september. Eventuelle resttimer, som ikke udlgser frihed,
overfgres til den faglgende periode.

Den indtjente frihed skal veere endeligt afviklet senest 31. marts (lokalt aftalt til
30. april) det neermest fglgende ar. Safremt friheden ikke er afviklet inden naevnte
frist, ydes der for tilgodehavende indtjent frihed et kontant vederlag beregnet ef-
ter satserne for overarbejde pa udbetalingstidspunktet.

4.3.2.2. Tjeneste p& ubekvemme tidspunkter - honorering®

For tjeneste i tidsrummet kl. 17 — 06 betales et ekstra tillaeg til lannen p& 20,15
DKK pr. time (apr. 05 niveau).

7 Arbejdstidsaftalen, § 5
18 Aftale om natpenge mv., dateret 23/2 1998, indgéet mellem Finansministeriet og StK samt central-
organisationerne i Danmark. Ny og forenklet natpengeaftale traeder i kraft 1/10-2006.

Side 8 af 22

Dokument: Bilag 5 ver.02.00.26.01.2006: Anseettelsesvilkar — Naviairansatte flyveledere



For tjeneste pa lgrdage i tidsrummet kl. 14 — 24 og p&4 mandage i tidsrummet Kl.
00 — 04 betales et ekstra tillaeg til lennen pa 25,11 DKK pr. time (apr. 05 ni-
veau).*®

For tjeneste pa sgn- og helligdage kl. 00 - 24 betales et ekstra tilleeg til lgannen pa
36,04 DKK pr. time (apr. 05 niveau).

Alle de neevnte tillaeg betegnes som fast paregnelige lgndele og udbetales saledes
ogsd i tilfeelde af sygdom eller ferie pa fastlagte vagter som udlgser et eller flere af
tilleeggene.

4.3.2.3. Arbejdstidens tilretteleeggelse®

Pa tjenestesteder, hvor tjeneste forrettes med forskudt arbejdstid, udfeerdiges en
turnus for personalet geeldende for en naermere aftalt periode. Ved fordelingen af
tjienesten skal der inden for de greenser, som tjenestens tarv kreever, tages stgrst
muligt hensyn til personalets gnsker, og der skal derfor gives personalet adgang til
gennem de stedlige tillidsmeend for de forhandlings-berettigede tjenestemandsor-
ganisationer at ggre sig bekendt med forslag til tjenestefordeling og eendringer i
denne.

Tjenesten ma inden for dggnet ikke falde i mere end 3 dele. En delt tjeneste ma
ikke tilretteleegges saledes, at den streekker sig ud over 12 timer, regnet fra farste
tjenesteafsnits pabegyndelse til sidste tjenesteafsnits afslutning, medmindre per-
sonalet er enigt heri.

Ved udarbejdelse af turnus, skal det bl.a. overholdes, at hviletiden mellem to
dogns hovedarbejder udger mindst 11 timer. Hviletiden kan dog nedseettes til 8
timer ved lokal aftale, idet dog aftale om hviletidsnedseettelse ud over 8 gange in-
den for en 4-ugers periode indgas mellem finansministeriet og vedkommende cen-
tralorganisation. | Naviair geelder en lokal aftale om nedsaettelse af hviletiden til 8
timer ud over 1 gang ugentlig. Der er saledes indgaet aftale om turnus i moduler
med ca. 5 vagter og 2 eller 3 fridage, f.eks.:

M MAA AN eller MmMA A A

Der findes forskellige typer af vagter og forskellige kombinationer, som alle er af-
talt i overensstemmelse med arbejdstidsaftalens bestemmelser.

Der er indfgrt et "gnske-system”, hvor den enkelte vagtgdende kan taste vagtegn-
sker/vagtbytninger ind.

I turnussen eksisterer ogsa W-dage, som er fridage sat ud for kompensation for
manglende sgn- og helligdagsfrihed i henhold til reglerne i Arbejdstidsaftalen. Z-
dage er fridage tildelt for kompensation for arbejde mellem kl. 17 — 06, jfr. Ar-
bejdstidsaftalens 8 5 og ovenfor om optjening af frihed.

4.3.2.4. Fridage*

Medarbejdere har ifglge arbejdstidsreglerne krav pa 104 fridage, parvist sammen-
haengende. For ansatte med normal arbejdstid (kl. 08-15.30) udggres de 104 fri-
dage af 52 weekends. For turnusgaende personale inkorporeres de 104 fridage i
turnussen i henhold til arbejdstidsreglerne og lokale aftaler. Herudover har med-
arbejdere krav pa et antal fridage svarende til arets sggnehelligdage, hvis de fal-
der pa hverdage, som f.eks.: Skeertorsdag (specielt for DK), Langfredag, 2. Pa-
skedag, Store Bededag (specielt for DK), Kristi Himmelfartsdag, 2. pinsedag og
evt. 1. og 2. juledag samt nytarsdag. Grundlovsdag, jule- og nytarsaftensdag og
1. maj er ikke sggnehelligdage.

19 pr. 1/10-2006 forhgjes lerdagsgodtggrelsen til samme sats som sgndagsgodtggrelsen- dvs. at der
kommer en feelles weekendsats. Godtggrelsen ydes til kl. 06 mandag morgen.

2% Arbejdstidsaftalen, §§ 9-10

21 Arbejdstidsaftalen, §§ 12-18
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De enkelte fridages leengde samt reglerne for kompensation for mistede fridage,
manglende frihed pa seggnehelligdage samt inddragelse af fridage o.l. fremgar af
arbejdstidsaftalen 8§ 12-18.

4.3.2.5. Overarbejde/merarbejde®

Til operative flyveledere ydes et fast merarbejdstillaeg som forlods honorering for
tilkald til op til 15 vagters over- /merarbejde pr. ar., dog max. 6 dage pr. kvartal.
Opggrelsen over tilkald fortages pr. 30. april. hvert ar.

Eventuel over- /merarbejde herudover skal generelt enten afspadseres eller udbe-
tales med tilleeg pa 50 pct. af skalalgnnen, dog maksimum til og med skalatrin 35.

Tjenestefrihed i Naviair

I Naviair kan den naermeste chef/leder, bevilge tjenestefrihed efter de fglgende ret-
ningslinier:

4.4.1. Sorg og gleede

Der kan gives tjenestefrihed med lgn i forbindelse med alvorlig (livstruende) syg-
dom, dgd eller begravelse i den neermeste familie. Ved den neermeste familie for-
stas foraeldre, stedforeeldre, sgskende, bedsteforeeldre, svigerforaeldre, svigerbgrn,
aegtefeelle, samlever eller barn.

Der kan hgjst gives 1 tjenestefridag i forbindelse med dgdsfald og 1 tjenestefridag
til deltagelse ved begravelse. Hvis der er forbundet rejse hermed, kan der gives 2
dage i forbindelse med hver rejse.

I forbindelse med gleede kan der gives 1 dags tjenestefrined med lgn pa selve da-

gen. | tilfeelde der medfarer rejse, kan der gives 2 dages tjenestefrihed med lgn,

hvis al ferie m.v. er opbrugt og den ene dag er selve dagen. Ved glaede forstas:

e eget, foreeldres, bedsteforaeldres eller svigerforeeldres sglv-, guld- eller dia-
mantbryllup

e bgrns eller sgskendes bryllup

e eget bryllup

4.4.2. Tjenestefrihed med lgn i forbindelse med Jubileeum

Pa de af Naviair anerkendte 25-, 40- og 50-ars jubileeumsdage gives der jubilaren
tjenestefrihed med lgn pa selve jubilzeumsdagen eller pa den dag jubilaeet bliver
afholdt.

Hvis jubileeumsdagen i forvejen er ordineer fridag, gives tjenestefrihed den nzer-
mest forudgaende eller efterfalgende arbejdsdag.

4.4.3. Tjenestefrihed til organisationsarbejde

Tjenestefrihed til organisationsarbejde bevilges efter ansggning af den naermeste
chef/leder?® .

4.4.4. Tjenestefrihed i forbindelse med pasning af alvorligt syge bgrn og neert-
stdende slaegtninge
Der er indgaet aftale om tjenestefrined mv. til pasning af alvorligt syge bgrn og
naertstdende sleegtninge® . Aftalen geelder bl.a. for tjenestemaend og tjeneste-
mandslignende ansatte, og skelner mellem pasning af alvorligt syge bgrn under 14
ar og pasning af naertstaende slaegtning.

22 Arbejdstidsreglerne, 8§ 19-22, Merarbejdsaftale for flyveledere
23 | henhold til Finansministeriets cirkulaere af 24/8-1981, PAV bilag 28.5
24 Jf. cirkuleere 014-02 af 2. juli 2002, PAV bilag 28.11

Side 10 af 22

Dokument: Bilag 5 ver.02.00.26.01.2006: Anseettelsesvilkar — Naviairansatte flyveledere



En ansat, der i henhold til 8 19 a i lov om dagpenge ved sygdom eller fgdsel har
ret til dagpenge i forbindelse med pasning af syge barn under 18 ar, har i samme
periode ret til hel eller delvis tjenestefrihed med Ign. Arbejdsgiveren kan dog be-
graense retten til tjenestefrined til 1 maned pr. ar pr. barn. Arbejdsgiveren kan
herudover bevilge yderligere tjenestefrihned med eller uden lgn jfr. "Sygdomscirku-
leeret”? .

Pr. 1. april 2005 har ansatte faet ret til frihed med Ign under hospitalsindlzeggelse
sammen med bgrn under 14 ar. Der gives frihed i op til 5 dage indenfor 12 pa
hinanden fglgende méaneder. Retten gaelder ogsa, hvis barnet under indleeggelsen
opholder sig i hjemmet.

En ansat, der i henhold til & 104 i lov om social service far bevilget plejevederlag i
forbindelse med pasning af naertstdende sleegtninge, der gnsker at dg i eget hjem,
har i samme periode ret til hel eller delvis tjenestefrihed. Arbejdsgiveren betaler
den ansatte forskellen mellem plejevederlaget og saedvanlig lgn i tjenestefriheds-
perioden (jfr. cirkuleere naevnt i note 25).

4.4.5. Ekstraordineer tjenestefrihed

En tjenestemand kan bevilges ekstraordinaer tjenestefrihed uden lgn i en pa for-
hand fastsat periode af mindst en maneds varighed | henhold til tjenestemandslo-
vens § 58 og 8§ 58 a. Frihedsperioder i.h.t. 8 58 fradrages som hovedregel ved be-
regning af Ignancienniteten

Som tjenestemand har man?®® retskrav pa tjenestefrihed uden lgn hvis man:

e Udsendes til udlandet som led i Danmarks statslige udviklingssamarbejde med
Udviklingslandene

e Udsendes til udlandet for at ggre tjeneste ved internationale organisationer,
som Danmark deltager i eller samarbejder med

e Anseettes i Grgnlands hjemmestyre, har alle ret til tjenestefrihed uden lgn og
tiden medregnes i lgnancienniteten.

Som tjenestemand har man endvidere retskrav pa tjenestefrihed uden lgn hvis
vedkommendes aegtefeelle eller samlever:

¢ Udsendes til tjeneste i udlandet for statslige myndigheder

e Udsendes til udlandet som led i Danmarks statslige udviklingssamarbejde med
Udviklingslandene

e Udsendes til udlandet for at ggre tjeneste ved internationale organisationer,
som Danmark deltager i eller samarbejder med

e Anseettes i Grgnlands hjemmestyre, har alle ret til tjenestefrihed uden lgn.

Det er en forudseetning for ret til tjenestefrihed uden lgn, at tjenestemanden fal-
ger aegtefeelle eller samlever til tjeneste i udlandet eller i Grgnland.

Som hovedregel genindtreeder medarbejderen efter tjenestefrihedsperiodens udlgb
i sin oprindelige stilling. Genindtraeden i tjeneste for tjenestefrihedsperiodens ud-
lgb kan kun ske efter ansggning.

Tjenestefrihed kan i gvrigt, for kortere tidsrum som f.eks. enkeltstdende dage, be-
vilges som ekstraordineer tjenestefrined, nar der foreligger seerlig grund hertil, og
tjenestens tarv tillader det. Sadan tjenestefrined ydes dog kun mod lgntreek. Beta-
lingen erlaegges for alle de dage, som tjenestefriheden omfatter, med undtagelse
af eventuelle fridage.

25 Jf. cirkuleere af 19. marts 1992 om statstjenestemaends forhold i forbindelse med sygdom
26 Jfr. Bkg 518 af 3. juli 1991 om ret for tjenestemeaend til tjenestefrined uden Ign til neermere afgraen-
sede formal.
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4.5.

Tjenestefrihed uden Ign kan i Naviair endvidere bevilges i henhold til Naviairs or-
lovspolitik.

Barselsregler for ansatte i Naviair

Barselsreglerne i Danmark omfatter:

e Ligebehandlingsloven®” der behandler retten til fraveer,

e Dagpengeloven® der behandler retten til dagpenge, samt

e Statens barselsaftale” , der behandler retten til lan mv. for bl.a. flyveledere.

Det overordnede indhold af regelszettet kan skematisk illustreres pa falgende made:

For fadslen 14-ugers perioden 32-ugers perioden (foreeldreorlov)

6 uger 10 uger |

Mor:

Far:

Orlov med lgn (markeret med XXXXX’er)

Moderen har ret til fraveer med lgn i op til 6 uger fgr fadslen og i op til 14 uger efter
fadslen.

Faderen har ret til fraveer med Ign i 2 uger indenfor 14-ugers perioden.

Faderen har desuden ret til fraveer med lgn i 2 uger indenfor 46 uger efter fadslen.
Disse 2 uger er en del af foreeldreorloven (32-ugers perioden).

Foraeldrene har ret til fraveer med lgn i tilsammen 10 uger, safremt begge er omfattet
af statens barselsaftale. Hvis kun den ene af forseldrene er omfattet af statens bar-
selsaftale kan denne benytte sig af retten til fraveer med lgn i de 10 uger.

Det er en forudseetning for udbetaling af lgn, at Naviair modtager fuld dagpengerefu-
sion.Den lgn, der udbetales under orlov, svarer til den lgn, man ville fa udbetalt under
sygefraveer.

Den 1. oktober 2005 aendredes reglerne for adoptanter, saledes at man nu har ret til
fraveer med lgn fgr modtagelsen af barnet (op til 8 uger hvis barnet kommer fra ud-
landet, og op til 2 uger hvis barnet kommer fra Danmark).

Orlov med dagpengeret (den gvrige markering)

En mor er dagpengeberettiget i op til 14 uger efter fgdslen.

En far er dagpengeberettiget i 2 uger inden for 14 ugers perioden.

Foreeldrene er dagpengeberettigede i tilsammen 32 uger efter 14-ugers perioden.
De 32 uger kan forlaenges til 40 eller 46 uger med deraf fglgende dagpengenedsaet-
telse.

Dagpengene tilfalder Naviair for de perioder, hvor der er udbetalt lgn under orlov.

27 Lbk nr. 711 af 20/8 2002

%8 | bk 1047 af 28/10 2004

2% Aftale af 26. februar 2003 mellem Finansministeriet og centralorganisationerne, om barsel, adoption
og omsorgsdage.
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Dagpengesatsen udggr 3.113 DKK pr. uge for fuldtidsbeskaeftigede.

4.5.1. Omsorgsdage i forbindelse med barsel og adoption

Ansatte i Naviair har ret til omsorgsdage i forbindelse med barsel og adoption.
Den 1. oktober 2005 tradte nye regler for omsorgsdage i kraft.

For ansatte,der var ansat i staten far 1/10-05, og som har faet bgrn far denne da-
to under anseettelse i staten, geelder fglgende regler:

Retten omfatter 10 omsorgsdage pr. barn under forudseetning af, at fads-
len/modtagelsen sker under et ansaettelsesforhold, der er omfattet af Statens bar-
selsaftale. Der geelder inden afviklingsfrist for dagene.

For ansatte, der ansaettes i staten 1/10-2005 eller senere og har bgrn pa max 7
ar, eller som har bgrn fgdt 1/10-2005 eller senere geelder fglgende regler:

Der gives 2 omsorgsdage pr. ar til og med det kalenderar, hvor barnet fylder 7 ar
(16 dage). Dagene bortfalder, hvis de ikke er afholdt ved arets udlgb (dog mulig-
hed for overfersel fra 1. til 2. ar).

Retten til omsorgsdage omfatter bade moderen og faderen. Hvis begge foraeldre
er omfattet af aftalen, har de saledes hhv. 10 eller op til 16 omsorgsdage hver pr.
barn.

Under afvikling af omsorgsdage oppebaeres fuld lgn, incl. de ydelser den pageel-
dende ville have veeret berettiget til under sygefraveer.

4.5.2. Orlov til bgrnepasning

Ansatte, der har fet barn fgr den 1. januar 2002 eller har faet barn i overgangs-
perioden til de oven for beskrevne nye regler (mellem den 1. januar — 26. marts
2002), men har valgt at afholde orlov efter den gamle ordning, er fortsat omfattet
af reglerne om orlov til barnepasning®

Loven om bgrnepasningsorlov inddeler den maksimale orlovsperiode i en retsbase-
ret og en aftalebaseret del. For den orlovsperiode, der beror pa aftale afger tjene-
sten, dvs. den naermeste chef i samarbejde med Personnel, om der kan gives or-
lov.

En ansat har ret til orlov til pasning af barn i alderen fra O til 8 &r i en sammen-
haengende periode pa mindst 8 uger og hgjst 13 uger. Hvis orloven pabegyndes
inden barnet er fyldt 1 &r har den ansatte ret til orlov i 26 uger. En ansat kan kun
anvende retsbaseret orlov én gang til hvert barn inden for barnets farste 9 levear.

Orlov til bgrnepasning, som ligger ud over den retsbaserede orlovsperiode skal
skriftligt aftales med Naviair. En ansat kan maksimalt opna 52 ugers orlov til bgr-
nepasning (retsbaseret og aftale-baseret). Det er muligt at dele den aftalebasere-
de del af orloven op i mindre perioder af mindst 8 uger.

Orlov til bgrnepasning er uden lgn. Kommunen og arbejdsformidlingen skal be-
handle sagen med henblik p& udbetaling af orlovsydelse, der i de fleste kommuner
udggr 60% af dagpengesatsen (60% af 3.113 DKK pr. uge for fuldtidsbeskeeftige-
de). Der optjenes normal lgn- og opsigelsesanciennitet samt pensionsret i savel
den retsbaserede som den aftalebaserede del af bgrnepasningsorloven.

Naviair indbetaler lgbende det ssedvanlige arbejdsgiver- og egetbidrag til den an-
sattes pensionsordning under orloven.

%0 | henhold til aftalen af 30. maj 2001 mellem Finansministeriet og centralorganisationerne
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4.6.

4.7.

Flyveledere er omfattet af ferieaftalen, og optjener ret til ferie med lgn de farste 6
maneder af tjenestefrihedsperioden.

Flyveledere er endvidere omfattet af aftalen om seaerlige feriedage, og optjener ret
til disse under savel retsbaseret som aftalebaseret orlov til bgrnepasning.

Inden for de farste 12 maneder efter barselsorlov vil en ansggning om nedsat tje-
nestetid normalt blive imgdekommet.

Forhold omkring medicinsk godkendelse i Naviair

Flyveledere i Danmark skal til stadighed opfylde de helbredsmaessige krav i BL 6-05
for at kunne bevare status som operationel flyveleder, og i sidste ende certifikatet.
For at sikre denne overholdelse, gennemfagres med faste intervaller medicinske under-
sggelser. For flyveledere under 40 ar geelder, at vedkommende skal til udvidet og al-
mindelig undersggelse henholdsvis hvert femte og hvert andet ar. En flyveleder over
40 ar skal til udvidet og almindelig undersggelse henholdsvis hvert andet og hvert ar.
Alle udvidede undersggelser foregar pa Flyvemedicinsk klinik pa Rigshospitalet i Kg-
benhavn (FMK), mens almindelige undersggelser ogsa kan forega hos praktiserende
leeger, som er godkendt hertil af FMK.

Safremt en undersggelse peger pa, at de helbredsmaessige forhold ikke er i orden,
bliver flyvelederen "grounded”. Det vurderes konkret i Naviair i hvert enkelt tilfeelde,
om den pageeldende skal seettes til andet arbejde (administrativt arbejde), eller om
vedkommende betragtes som sygemeldt, indtil forholdet er i orden igen.

Safremt en flyveleder bliver "permanent” grounded, har det indtil videre vaeret muligt
i Naviair, at tilbyde den pageeldende relevant administrativt arbejde, s& vedkommen-
de stort set har kunnet bevare sin indtaegt usendret. Der har veeret tale om stillinger
som fast instrukter i ATM Training, som projektmedarbejder pa udvikling af kontrol-
central, nyt tarn eller lignende.

P& denne baggrund har det ikke veeret relevant for Naviair, at indga en arbejdsgiver-
betalt forsikring mod ”loss of liscense”. Dansk Flyvelederforening har flere gange
fremsat gnske herom, ogsa i forbindelse med overenskomstforhandlinger, men gnsket
er pa ovenneaevnte baggrund blevet afvist.

| tilfeelde af krisesituationer eller andre psykisk belastende forhold, kan flyveledere li-
gesom andre ansatte i Naviair, benytte en ordning med firmaet Nordic Mental Corpo-

ration (NMC) om gratis og anonym bistand.

Krisesituationer skal forstas bredt, da det deekker begivenheder af privat/social karak-
ter, arbejds-pladsrelaterede problemer, misbrugsproblemer og katastrofesituationer.

Det er endvidere en del af Naviairs personalepolitik at yde stgtte til ansatte med alko-
hol- og andre misbrugsproblemer.

Ferie

Tjenestemaends ferieforhold reguleres af ferieaftalen®® . Udgangspunktet for ferieafta-
len er ferieloven® , og ferieaftalen regulerer alene de omrader, hvor der er aftalt fra-
vigelser fra loven.

Ferieaftalen geelder for alle ansatte i staten og ved selvejende institutioner, og som
udgangspunkt geelder der samme bestemmelser for tjenestemaend og overenskomst-
ansatte®.

31 Indgé&et mellem Finansministeriet og Centralorganisationerne den 2. juli 2002. Cirkuleere gengivet i
PAV bilag 25.1.

32 Lov nr. 396 af 31. maj 2000 som zendret ved lov nr. 133 af 20. marts 2002 og lov nr. 1039 af 17.
december 2002.
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4.7.1. Optjening af ferie

I Danmark er optjeningsaret lig med et kalenderar (1. januar - 31. december). Fe-
riedret, som er afviklingsaret, lgber derimod fra 1. maj i det ar, der folger efter
optjeningsaret, til og med april det efterfalgende ar.

Der optjenes 2,08 dag for hver maneds anseettelse i optjeningsaret. Ved ansaettel-
se midt i en maned optjenes 0,07 feriedag pr. kalenderdag fra anseettelsesdagen
og frem til neeste maneds begyndelse. Pa arsbasis kan man maksimalt optjene 25
feriedage (hverdage).

Under fraveer med hel eller delvis lgn (fx sygdom, barselsorlov og ferie med lgn
mv.) optjenes fuld ferie.

Hvis en medarbejder har faet tjenestefrihed uden lgn, vil denne optjene ferie i de
forste 6 maneder af fraveersperioden under betingelse af:

- at medarbejderen genindtraeder i tjenesten inden udlgbet af det feriedr, hvori fe-
rie skal veere afholdt og

- at ferien er afholdt inden udlgbet af det pagaeeldende feriear, medmindre den ud-
seettes i henhold til reglerne i ferieaftalen om feriehindring og overfgrsel af ferie
(se nedenfor).

4.7.2. Planleegning og afholdelse af ferie

Udgangspunktet er, at optjent ferie skal afholdes i det feriedr, der fglger efter op-
tjeningsaret, og at placering af ferien sker efter aftale mellem arbejdsgiver og
medarbejder.

Som hovedregel har alle krav p& at afholde 3 ugers sammenhangende ferie (ho-
vedferien) i perioden 1. maj til 30. september (ferieperioden). Ledelsen kan dog
for tjenestemaend bestemme, at deres hovedferie helt eller delvis skal placeres
udenfor ferieperioden, hvis tjenstlige forhold ggr det ngdvendigt. For hver dag der
placeres udenfor ferieperioden gives der en kompensation pa 1,8 times betalt fri-
hed, ferieaftalens § 14%.

De resterende 2 ugers ferie (restferien) kan gives pa et hvilket som helst tids-
punkt i lgbet af feriedret. Restferien skal som udgangspunkt gives i sammenhaen-
gende perioder pa mindst 5 dage, men kan opdeles yderligere hvis hensynet til in-
stitutionens drift ggr det ngdvendigt, eller hvis medarbejderen gnsker det.

| forbindelse med fastleeggelse af ferie, skal arbejdsgiveren i videst muligt omfang
imgdekomme medarbejderens gnsker. Det er dog ledelsen, der treeffer den ende-
lige afggrelse om feriens placering, og hensynet til virksomhedens drift kan veere

arsag til at feriegnsker ikke kan imgdekommes.

Ledelsen kan endvidere paleegge samtlige medarbejdere at afholde ferie i en peri-
ode, hvor der skal holdes virksomhedslukket (fx mellem jul og nytar). | sddanne
situationer skal arbejdsgiveren give 3 maneders varsel far afholdelse af hovedferie
og 1 maned far afholdelse af restferie.

For tjenestemeend geelder det endvidere, at arbejdsgiveren kan veelge at udskyde
5 feriedage til det fglgende feriear. Det er dog en betingelse, at der har foreligget
seerlige tjenstlige forhold, som har gjort det umuligt at afvikle den fulde ferie i det
pageeldende feriear.

Der gives kompensation for udskydelsen svarende til %2 dags betalt frihed for hver
udskudt feriedag.

33 p& enkelte punkter gaelder der dog saerregler for tjenestemaend og visse ansatte p& tjenestemands-
lignende vilkar, jfr. Feieaftalens kap. IV.

34 Der geelder endvidere seerlige regler for tjenestemeaend, som f.eks.er enten under disciplinaer su-
spension eller som er afskediget med radighedsign.
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Denne form for udskydelse af ferie kan ikke finde sted i to pa hinanden fglgende
feriear, ferieaftalens § 15.

4.7.3. A ndring af ferie

Medmindre der indgas aftale herom mellem arbejdsgiver og medarbejder, kan en
planlagt ferie som udgangspunktet ikke sendres af hverken arbejdsgiveren eller
medarbejderen. Under ganske szerlige omsteendigheder (force majeure-lignende
situationer) kan der dog ske omleegning af ferien. Der gives jf. ferieaftalen 8 5
kompensation pa 1,8 times betalt frined for hver feriedag arbejdsgiveren i disse si-
tuationer omlaegger inden selve ferien er begyndt. Efter feriens begyndelse udgar
kompensationen 3,6 timers betalt frihed pr. dag der omleegges.

4.7.4. Overforsel af ferie

I henhold til ferieaftalens § 6 er det muligt at indga aftale med arbejdsgiveren om,
at ferie ud over 20 dage overfares til et senere feriedr. De almindelige regler for
afholdelse af ferie (f.eks. krav pa varsel, krav pa 3 ugers hovedferie osv.) geelder
ogsa for overfarte feriedage medmindre, aftalen om overfarsel angiver det praecise
tidspunkt for afholdelse af ferie.

Hvis der foreligger en feriehindring op til feriedrets udlgb, kan man endvidere
overfare feriedage til det efterfglgende feriear. | dette tilfeelde er det samtlige fe-
riedage, der ikke har kunnet holdes pa grund af feriehindringen, der kan overfg-
res.

Det er en almindelig regel for afholdelse af ferie, at overfart ferie afholdes far op-
tjent ferie.

4.7.5. Feriehindring

Der foreligger en feriehindring, hvis der, ved arbejdstids begyndelse pa den farste
feriedag, foreligger et af de saerlige forhold, som er naevnt i feriebekendtgarelsen’
§ 26%, idet ferien starter ved arbejdstids begyndelse den fgrste feriedag®.

Hvis det ved feriedrets udlgb konstateres, at en medarbejder p& grund af en ferie-
hindring ikke har afholdt al sin ferie, kan den resterende ferie, efter aftale mellem
medarbejderen og ledelsen, overfares til et senere feriear. Hvis der ikke indgas af-
tale om overfarsel, udbetales feriepengene kontant.

Hvis feriehindringen opstar inden ferieperiodens udlgb (30. september), kan ferien
udskydes til et senere tidspunkt pa feriedret, men ikke til et senere feriedr. Med-
arbejderen kan ogsd i dette tilfeelde veelge at fa feriegodtggrelsen udbetalt.

Er arsagen til feriehindringen sygdom opstaet far feriens begyndelse, kan medar-
bejderen vaelge at sygemelde sig eller at afholde den planlagte ferie. Der er altsa
ikke pligt til at pdbegynde ferien. Bliver medarbejderen rask inden feriens udlgb
kan denne fortseette med at afholde den resterende del af ferien. Der skal i denne
forbindelse indgives en raskmelding til lederen.

Der er ikke mulighed for, uden aftale med arbejdsgiveren, at holde den udskudte
ferie i direkte forleengelse af raskmeldingen. Erstatningsferie skal planleegges i
henhold til de almindelige regler — dog er der mulighed for at forkorte varslerne,
saledes at ferien kan placeres inden ferieperiodens eller feriedrets udlgb.

Er sygdommen opstaet under ferien geelder det som udgangspunkt, at ferien skal
afholdes som planlagt, og der gives altsa ingen erstatningsferie.

3% Bkg. Nr. 1034 af 20. november 2000.

3¢ Herunder seerligt egen sygdom og barselsorlov. § 26 opremser flere specifikke situationer, hvor man
kan veere forhindret i at afholde sin ferie.

37 Ferielovens § 13, stk.1.
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Der er dog i enkelte tilfaelde mulighed for, at man kan sgge om at fa den del af fe-
rien suspenderet, som sygdommen har varet. En suspension kan gives, hvis ledel-
sen skgnner, at der er tale om alvorligere sygdom, sygdom af lseengere varighed
eller andre seerlige omsteendigheder.

Der skal til en ansggning om suspension af ferie vedleegges en leegeerklaering som
dokumentation for sygdommen.

4.7.6. Opsparing af ferie

I henhold til cirkuleere af 17. juni 2002 kan frihed optjent i overensstemmelse med
ferieaftalens regler indgd i en frihedsopsparing.

Det er saledes muligt at opspare ferie til afvikling efter naermere aftale i senere fe-
riedr end det efterfalgende. Ved opsparing af ferie geelder de almindelige regler for
overfarsel af ferie.

For at opspare ferie skal der indgas en skriftlig aftale med den neermeste leder in-
deholdende oplysninger om, hvor mange dage pr. ar der gnskes overfart, og hvor-
nar den opsparede ferie gnskes afviklet. Det geelder fortsat, at overfgrt ferie skal
afholdes for optjent ferie.

I Naviair er en lokalaftale om opsparing af frihed under udarbejdelse® .

4.7.7. Lon under ferie

En medarbejder ansat pa fuld tid modtager som udgangspunkt lgn + seerlig ferie-
godtggrelse pa 1% pct. under afholdelse af optjent ferie, jf. ferieaftalen § 12. Lon
under ferie beregnes pa baggrund af den faste basislgn®® , faste manedlige tilleeg,
fast paregnelige timebaserede tillaeg/seerlige ydelser samt det samlede pensions-
bidrag fra medarbejder og arbejdsgiver.

Medarbejderen kan dog ogsa veelge at holde ferie med feriegodtggrelse pa 12
pct?. Meddelelse om dette skal gives til ledelsen fgr optjeningsarets start, og val-
get er bindende for det pagaeldende optjeningsar.

Medarbejdere, der har optjent ferie hos en tidligere arbejdsgiver, holder ferie uden
lgn, men far fra FerieKonto udbetalt den feriegodtggrelse, som er optjent under
det tidligere anseettelsesforhold.

Optjent feriegodtggrelse indbetales af arbejdsgiveren til FerieKonto, som herefter
udbetaler belgbet til den enkelte medarbejder ved feriens afholdelse.

4.7.8. Seerlige feriedage

Udover de 25 feriedage optjener flyveledere i Naviair 5 seerlige feriedage pr. fe-
riear (0,42 seerlig feriedag pr. maneds ansaettelse). Ved tjenestefrihed uden lgn
optjenes der seerlige feriedage i de farste 6 maneder af tjenestefrihedsperioden.

Seerlige feriedage optjenes som almindelige feriedage i kalenderaret og afvikles i
det efterfglgende feriear. Afviklingstidspunktet for de seerlige feriedage fastlaegges
ved aftale mellem medarbejder og arbejdsgiver**. Medarbejderens gnske om pla-
cering af dagene skal dog imgdekommes, medmindre afholdelsen er uforenelig
med tjenesten, eller afviklingen af dagene set under ét afviger vaesentligt fra den
made, hvorpéa arbejdet tidsmaessigt er tilrettelagt. Hvis den daglige arbejdstid va-

38 Af hensyn til ressourceplanlaegningen i Naviair, skal en sddan lokalaftale indeholde retningslinier for
frinedsopsparing der tilgodeser sdvel medarbejder- som ledelsesside.

%% Hvis medarbejderen p& ferietidspunktet har en anden beskaeftigelsesgrad end p& optjeningstidspunk-
tet beregnes Ignnen ud fra den gennemsnitlige beskeeftigelsesgrad i optjeningsaret.

4% Baggrunden herfor kunne veaere, at medarbejderen forventer at f& meget over- /merarbejdsbetaling,
hvilket ikke indgar i beregningen af lan under ferie.

411 de tilfeelde hvor feriedagene ikke er afholdt inden den 1. januar og heller ikke er planlagt afholdt p&
et tidspunkt inden 1. maj, far arbejdsgiveren fra og med feriedret 2007/2008 mulighed for med 1 ma-
neds varsel at pdleegge den ansatte at afholde dagene.
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4.8.

4.9.

rierer meget, kan arbejdsgiveren modsaette sig, at de seerlige feriedage afvikles
udelukkende pa lange arbejdsdage? .
Der udbetales lgn under afholdelse af szerlige feriedage® .

Seerlige feriedage kan i lighed med almindelige feriedage opspares/overfgres til
senere feriear. | Naviair kan der opspares op til 10 afviklingsparate seerlige ferie-
dage. Hvis der opnas mere end 10, bliver de overskydende kontant afregnet.

I Naviair er det udgangspunktet, at de seerlige feriedage skal afholdes.

Uddannelse i Naviair

Som fast efteruddannelse for flyveledere gennemgar alle sadkaldte "Q-kurser” 1 — 2
gange pr. ar, hvor der undervises i aktuelle forhold som nye procedurer, samarbejds-
aftaler, heendelser o.lign. Herudover er der mulighed for cockpittur ca. 1 gang pr. ar,
og der afholdes holdseminarer ogsa 1 gang pr. ar, hvor det enkelte vagthold kan tage
de emner op, som de finder relevante. Ledelsen kan ogsa veelge at benytte disse
holdseminarer til at preesentere seerlige temaer/diskussioner.

Som formaliseret kontrol af flyvelederes feerdigheder gennemfgres der et teoretisk
”PFC” hvert ar og et praktisk "PFC” hvert andet ar. For medarbejdere over 48 ar gen-
nemfgres det praktiske PFC dog hvert ar* .

Herudover har flyveledere ligesom andre ansatte i Naviair mulighed for at sgge rele-
vante kurser, bade internt og eksternt udbudte. Indstilling hertil sker gennem egen
leder til HR-afdelingen, HU.

Om arbejdsskader i Naviair

Ansatte i Naviair er "forsikret” (Naviair er omfattet af statens selvforsikringsordning)
mod falger af arbejdsskade efter bestemmelserne i lov om forsikring mod falger af
arbejdsskade (ASL). "Forsikringen” deekker fra det gjeblik, den ansatte indfinder sig
pa arbejdspladsen og ophgrer, nar han/hun forlader den. Skade, som opstar i den an-
sattes fritid er ikke omfattet, ligesom at ulykkestilfaelde, der indtraeffer pa vej til eller
fra arbejdspladsen i forbindelse med arbejdets pabegyndelse eller afslutning normalt
ikke er omfattet.

Omfattet af lovens (ASL) arbejdsskadebegreb er ulykkestilfeelde og erhvervssygdom-
me, som skyldes arbejdet eller de forhold, hvorunder arbejdet foregar. Det bemeer-
kes, at erstatning ikke er afhaengig af, om nogen kan ggres ansvarlig for den indtrad-
te skade. Skulle en ansat padrage sig en af ASL omfattet arbejdsskade, er han/hun
berettiget til erstatning, uanset om Naviair har handlet ansvarspadragende eller ej.
Naviair har med andre ord et objektivt arbejdsskadeansvar.

Nar en arbejdsskade er indtruffet skal der ske anmeldelse til Arbejdsskadestyrelsen.
Naviair har pligt til at foretage anmeldelse, men skadelidte kan, hvis han/hun gnsker
det, ogsa anmelde skaden. Der geelder saerlige frister for anmeldelse af en arbejds-
skade. Dertil kommer, at man normalt mister retten til erstatning, hvis skaden ikke er
anmeldt inden 1 ar efter skadens indtraeden (eller 1 ar efter at man har faet kendskab
til, at en sygdom skyldes arbejdet). Arbejdsskadestyrelsen afggr, hvorvidt en arbejds-
skade er omfattet af ASL og hvilke ydelser skadelidte (eller de efterladte) er beretti-
get til. Arbejdsskadestyrelsens afggrelser kan indbringes for Den Sociale Ankestyrel-
se.

42 For flyveledere kunne det f.eks. vaere dage, hvor man er udsat til nattevagt.
3 Lgnnen beregnes p& samme made som lgn p& almindelige feriedage.
44 Forhold omkring PFC er beskrevet i Personaleinstruks for Operations, PER 003.
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4.10.

5.1.

Anser Arbejdsskadestyrelsen en arbejdsskade for omfattet af ASL, har skadelidte (el-
ler de efterladte) ret til erstatning for skadens varige falger. Der vil kunne ydes godt-
ggrelse for varigt men, erstatning for visse behandlingsudgifter, erstatning for tab af
erhvervsevne, overgangsbelgb ved dgdsfald og erstatning for tab af forsgrger. Der vil
ikke kunne ydes erstatning for tabt arbejdsfortjeneste, svie og smerte, gdelagte ting
som f.eks. tgj, begravelsesudgifter og tort.

I det omfang Naviair kan drages til ansvar for arbejdsskaden, vil den ansatte ligeledes
kunne veere berettiget til erstatning efter erstatningsansvarsloven (EAL). Safremt den
ansatte er berettiget til erstatning efter bade ASL og EAL, vil en eventuel erstatning
efter EAL imidlertid skulle nedseettes med den fastsatte erstatning efter ASL. Nedsaet-
telsen af erstatningen efter EAL sker post for post, det vil sige, at mengodtggrelse
fastsat efter EAL fratreekkes det belgb, som er givet i mengodtggrelse efter ASL. Det-
te forhold har betydning, idet EAL’s daekningsomrade er bredere end ASL’s daeknings-
omrade (den ansatte vil kunne vaere berettiget til daekning af flere poster efter EAL
end efter ASL). Dertil kommer, at erstatningen for en enkelt post kan variere alt efter
om den er fastsat efter EAL eller ASL.

Samarbejde med Foreningerne i Naviair

Der er fastsat retningslinier herfor i ”Samarbejdsaftalen” *°>. Aftalen omhandler sam-
arbejde og samarbejdsudvalg i statens virksomheder og institutioner. Aftalen seetter
rammer for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere, sédledes at samarbejdet
kan bidrage til udvikling af den enkelte institution og dens medarbejdere.
Samarbejdet er formaliseret i samarbejdsudvalg, hvor personaleorganisationerne er
medlem, og af denne vej kan fa indflydelse pa ledelsens beslutninger.

Herudover er en del praktisk forhold udlagt til forhandling med personaleorganisatio-
nerne, f.eks. aftaler om arbejdets tilretteleeggelse, rammeaftaler til brug ved lgnfor-
handling og andre centrale forhold.

Andre forhold

Skattemaessige vilkar

Personer, som arbejder i Danmark for en dansk arbejdsgiver og som bor i
Sverige.

Personer, som arbejder i Danmark for en dansk arbejdsgiver og som bor i Sverige, vil
veere fuldt skattepligtige til Sverige efter reglerne for derboende personer.

Danmark har beskatningsretten til lanindkomsten for arbejde udfart i Danmark for en
danske arbejdsgiver, og ovenfor naevnte personer vil derfor - som udgangspunkt -
veere omfattet af begraenset skattepligt til Danmark.

Som begraenset skattepligtig skal man til Danmark selvangive alle indkomster fra
Danmark, herunder lgn og veerdien af personalegoder (fri bil, fri bolig, fri kost mm.)

I selvangivelsen kan endvidere medtages fradragsberettigede udgifter, der kan henfg-
res til indkomsten*® .

45 Indgéet mellem finansministeriet og centralorganisationerne den 29. maj 2002, PAV bilag 7.1 og 7.2
6 Der er sdledes fradragsret for udgift til fagligt kontingent, og der er adgang til fradrag for befordring.
(Safremt aftalen godkendes vil der fra den 1. januar 2004 tillige veaere fradrag p& 50 DKK pr. passage
over @resundsbron ved benyttelse af bil eller motorcykel samt fradrag pa 8 DKK pr. passage med kol-
lektiv trafik). Der er ogsa fradragsret for indbetalinger til pensionsordninger oprettet i Sverige, nar
pensionsordningen er en skattebegunstiget ordning i Sverige (ordninger med engangsudbetalinger sva-
rende til eksempelvis danske kapitalpensionsordninger er ikke skattebegunstiget i Sverige). Pensions-
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Nar man er begreenset skattepligtig i Danmark og erhverver mindst 75% af hele sin
indkomst i Danmark, kan man veelge at lade sig omfatte af den seerlige greensegaen-
gerregel, som i daglige tale kaldes "den nye greensegeengerregel”. Denne regel giver
mulighed for fradrag i stgrre omfang*’ .

Ud over indkomstskatten skal lanmodtagere betale arbejdsmarkedsbidrag (AM-
bidrag) og seerlig pensionsopsparing (SP).

Personer, som arbejder i Sverige for en svensk arbejdsgiver og som bor i
Danmark

Personer, som har bopeael i Danmark, er fuldt skattepligtig til Danmark.

Sverige har beskatningsretten til Ignindkomsten for arbejde udfgrt i Sverige for en
svensk arbejdsgiver.

Ovenfor neevnte personer skal til Danmark selvangive 1. alle indkomster med dertil
hgrende fradrag fra Danmark og 2. lgnindkomst fra den svenske arbejdsgiver for ar-
bejde udfart i Sverige samt dertil hgrende fradrag (eksempelvis befordringsfradrag).

Da lgnnen beskattes i Sverige efter svenske skatteregler, skal der i Danmark ske
lempelse i skatteberegningen angaende den svenske lgn i den danske skatteanszettel-
se. Der er to lempelsesmetoder:

Er man socialt sikret i Sverige efter reglerne om svensk social sikring, sker lempelsen
ved at der ikke betales dansk skat af den svenske Ignindkomst. Men lgnindkomsten
medregnes i den skattepligtige indkomst og kan derfor medfgre hgjere skattebetaling
af eventuelle andre danske indteegter, ligesom indkomsten vil “opsluge” fradrag. Hvis
personen for eksempel tjener DKK 100,000 i Danmark og DKK 200,000 i Sverige, vil
Told og Skat indledningsvis beregne skat af DKK 300,000 (fx DKK 70,000). Derefter
vil Told og Skat beregne skat af 200.000 (fx DKK 50,000). Den danske skat (DKK
70,000) vil herefter blive lempet med DKK 50,000.

Er man ikke socialt sikret i Sverige, sker lempelsen ved “creditmetoden”. Denne me-
tode medfarer, at der i Danmark ved skatteberegningen af den svenske lgn kun gives
nedslag i den danske skat med den dokumenterede betalte svenske skat. Hvis den
svenske betalte skat er mindre end den tilsvarende danske skat beregnet pd samme
lgnindkomst, vil forskellen skulle betales i Danmark. Hvis den svenske skat er stgrre,
kan man ikke fa forskellen udbetalt.

5.1.1. Skatteberegninger for flyveledere ansat i Naviair (Danmark)

Beregningerne er foretaget ved anvendelse af Nordea’s skatteberegningsprogram.
Forudseetninger for beregningerne:
Flyvelederne

e er bosiddende i en gennemsnitskommune (skattemeaessigt)
e er medlem af folkekirken

bidragene er dog alene fradragsberettigede inden for de belgbsgreenser, som geelder i Sverige og i
Danmark (belgbsgraense angdende kapitalpension er i Danmark 40.100 DKK for 2004).

4" Herved kan man ogs& opnd fradragsret for renteudgifter vedrgrende boligln i Sverige, andre private
renteudgifter, udgifter til arbejdslgshedskasse (nar dansk arbejdslgshedskasse), bidrag til visse velge-
rende foreninger, underholdsbidrag (til tidligere aegtefeelle og til ej hjemmeboende bgrn under 18 ar)
og obligatoriske udenlandske sociale bidrag.
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e har ingen fradrag overhovedet
e har veeret ansat i 5 (flyveleder 1), 10 (flyveleder 2) og 18 (flyveleder 3) ar.
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Flyveleder 1| Flyveleder 2| Flyveleder 3
DKK DKK DKK
565652 581513 633652
Indkomst*®
AM-bidrag og seerlig pensionsopsparing -50909 -52336 -57029
514743 529177 576623
Skattepligtig indkomst
Beregnede skatter 2003
Bundskat 28311 29105 31714
Mellemskat 19005 19871 22717
Topskat 32916 35082 42198
Amtskommuneskat 61254 62972 68618
Kommuneskat 106758 109749 119593
Kirkeskat 4530 4657 5074
Nedslag for beskatning over 59% -307 -327 -394
Skatteveerdi af eget personfradrag, stat -1958 -1958 -1958
Skatteveerdi af eget personfradrag, kommune -11933 -11933 -11933
238576 247218 275629
Samlet skat
AM-bidrag 45252 46521 50692
Seerlig pensionsopsparing 5657 5815 6337
AM-bidrag og seerlig pensionsopsparing 50909 52336 57029
Skat og AM-bidrag mv. 289485 299554 332658
276167 281959 300994

Nettolgn

“8 Den viste lgn er sammensat af en skalalgn, et flyveledertilleg, et merarbejdstillaeg, en regularitets-

bonus og et fastholdelsestillaeg

Dokument:
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Bilag 6: Anstallningsforhallanden i LFV/Sverige

1.

3.1.

Lagar & forordningar samt avtal

Forfattning ar ett sammanfattande uttryck for lagar, avtal och myndighetsfore-
skrifter. Lagar ar forfattningar som riksdagen beslutar, medan férordningar beslutas
av regeringen. Den arbetsréttsliga lagstiftningen ar till stor del en skyddslagstiftning.
Manga av lagarna ar ramlagar och i vissa delar dispositiva, vilket innebar att man
Overlater at arbetsmarknadens parter att genom kollektivavtal mer i detalj reglera
anstallningsvillkor m.m. En del forfattningar galler enbart for den offentliga sektorn,
medan andra ar allmangiltiga, dvs. de galler fér hela arbetsmarknaden

Svensk Lagsamling pa Rattsnatet (Notisum) innehaller samtliga nu gallande forfatt-
ningar. Dessutom finns Arbetsmiljoverkets forfattningssamling som innehaller fo-
reskrifter och rdd som komplement till Arbetsmiljélagen och som preciserar vilka krav
som skall stéllas pa arbetsmiljon.

Avvikelser och kompletteringar till lagstiftningen goérs normalt genom centrala kollek-
tivavtal som for var del traffas mellan Arbetsgivarverket och de fackliga huvudorgani-
sationerna. | manga fragor overlats det dessutom at LFV att traffa kollektivavtal med
vara personalorganisationer pa koncernniva. Det kan ocksa framga av avtalstexten
(genom en s.k. arbetsgivarnyckel eller pa annat séatt) att respektive koncernenhet i
vissa delar har ratt att traffa LFV lokala avtal.

Via Arbetsgivarverkets hemsida finns bl.a. tillgang till de cirkular och avtal som Ar-
betsgivarverket gett ut.

Anstallningsform

Grundprincipen ar att alla anstéallningar galler tillsvidare, 4 § LAS och 2 8 1 mom. L-
AVA. | vissa undantagsfall kan en anstéllning tidsbegransas. Om en anstallning tids-
begrénsats i strid mot undantagen kan anstallningen forklaras gélla tillsvidare, om ar-
betstagaren for talan enl. 43 § LAS. Tillsvidareanstallning galler fran det datum man
ar utcheckad och behdrighet FL.

For elever eller nyanstallda galler provanstallning, som far tillampas under en prévotid
om max 6 manader, 6 8 LAS. Om LFV inte meddelar arbetstagaren nagot annat Gver-
gar denna anstallning med automatik till en tillsvidareanstallning nar provanstall-
ningstiden ar slut, nytt anstallningsbevis ska utfardas. Om LFV 6nskar avbryta en
provanstallning, eller inte avser att den ska 6verga i en tillsvidareanstallning, ska ar-
betstagaren underrattas om detta minst tva veckor i forvag. Ar arbetstagaren fackligt
organiserad ska aven arbetstagarorganisationen varslas, 31 8§ LAS. Onskar arbetsta-
garen avbryta provanstallningen far detta ske omgaende.

Senioritet

Senioritetsordningen bildar basen for tariffsystemet for operativ personal. Senioritet
har mindre betydelse vid tillsattningar av chefer/handlaggare/experter. Vid uppsag-
ning i Sverige tillampas Lagen om anstallningsskydd ( LAS) som tillampar principen
’sist in — forst ut”. For statligt anstéllda kompletteras lagens regler med ett sarskilt
turordningsavtal (TurA-S), som innebar att arbetstagarna vid en arbetbrist placera i
kretsar baserat pa i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter och inom respektive krets
tillampas sist in forst ut” principen.

UPPSAGNING

Arbetsbrist ar ett samlingsbegrepp for alla uppsagningsgrunder som inte beror pa
omstandigheter som hanfor sig arbetstagaren personligen. Arbetsbrist har fére-
tagsekonomisk eller verksamhetsekonomisk grund.

Arbetsbrist kan alltsa uppstd i tex ett stérre omstallningsarbete eller for en enskild
befattning. Principerna for hur en saddan uppsagning ska hanteras ar dock lika.
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3.2.

3.3.

LFV har valt att beskriva arbetsgangen vid arbetsbrist/omstallningsarbete i doku-
mentet "Omstallningsarbete i Luftfartsverket — atgarder och forhallningssatt”.

¢ Uppsagningstiden enligt lag varierar mellan 1-6 manader beroende pa alder och
anstallningstid. Vid uppsagning pagrund av arbetsbrist forlangs uppsagningstiden
enligt tabellen pa nasta sida.

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist kan Trygghetsstiftelsen (TS) genom LFV~s
anslutning till Arbetsgivarverket (AgV) medverka och bekosta olika aktiviteter for den
anstallde sa att denne i princip gar skadeslds under tre ar och erhaller en reduktion
av sin 16n med ca 15 % i tva ar. Under denna tid hjalper TS till med utbildning, starta
eget eller andra atgarder med syfte att underlatta och forhindra en arbetsloshet.

En arbetstagare kan aven sdgas upp p.g.a personliga skal eller avskedas fran LFV p g
a t.ex. nedanstaende skal:

. olika former av misskoétsel

e brottsligt forfarande

e grov och upprepat missbruk

e mycket grov forseelse i tjansten

Personalansvarsnamnden behandlar arenden dar anstallde har gjort sig skyldig till at-
gard som beddms allvarlig.

Vid uppsgéning p.g.a. personliga skal eller avsked galler inte de regler som géllder vid
arbetsbrist vad avser stod fran TS. Vid uppsagning p.g.a. personliga skal ar uppsag-
ningstiden mellan 1-6 manader beroende pa anstallningstid och alder. Vid avsked
finns ingen uppsagningstid.

UPPSAGNINGSTID - EGEN BEGARAN

Den som har sagt upp sin anstéllning ar skyldig att iaktta viss uppsagningstid. Enligt
L-AVA galler féljande uppséagningstider fran medarbetarens sida:

= En manad om han/hon varit anstalld i hogst fyra ar.

= For ovriga galler tvA manaders uppsagningstid.

Det ar inget som hindrar att arbetsgivaren, pa onskemal fran medarbetaren, kan ga
med pa en kortare uppsagningstid.

UPPSAGNINGSTID - ARBETSGIVAREN

Vid uppsagning fran arbetsgivarens sida galler féljande uppsagningstider:

For anstallda fore 1997-01-01

Alder -24 |25-29 |30-34 |35-39 |40-44 |45-
Uppsagnings- {1 man (2 man {3 man |4 man |5 man |6 man
tid

For anstallda from 1997-01-01

Anstallningstid | mindre | 24-47 |48-71 |72-95 |96-119 |120

i staten an 24 |mana- | mana- |mana- |mana- |mana-
mana- |der der der der der och
der mer

Uppsagningstid |1 man |2 man |3 man |4 man |5 m&n |6 man
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Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist férlangs ovanstdende uppsagningstider med:

= 1 manad for arbetstagare som har minst 1 ars statlig anstallningstid

= 2 manader for arbetstagare som har minst 2 ars statlig anstallningstid

= 3 manader for arbetstagare som har minst 3 ars statlig anstallningstid

= for arbetstagare som har minst 4 ars statlig anstallning fordubblas ovanstaende an-
stallningstid.

LON

LFV foljer den ordning som galler for det statliga affarsverksomradet. For staten for-
handlar AGV med de centrala fackliga organisationerna om ett ramavtal. Hur detta
skall tillAmpas avgor sedan LFV tillsammans med de lokala fackliga organisationerna i
forhandlingar om ett kollektivavtal. Forhandlingar sker fér den period som dve-
renskommes mellan de centrala parterna, normalt mellan 1-3 ar.

Se bilaga for tariffer. Skyldighet att gora overtid ingar i anstallningsavtalet, dock in-

gar inte ersattning for overtidarbetet i I6nen. Inplacering i tariffen sker efter antal ar
man varit FL.

Olika Ionetillagg

a) Operativt instruktorstillagg
For varje timme man ar operativ instruktor (under OJT) utgar ett tillagg om 51kr/tim

b) Larartillagg vid tjg SATSA/FFL — 50 kr/tim for teorilektion, 25 kr/tim for simu-
latorlektion. Max 400 kr/vecka.

¢) Gruppinstruktorer vid SATSA/FFL — 1000 kr/méanad

d) Fridagstillagg — 30:90/timme for egentlig ordinarie arbetstid som fullgors efter
19.00 fore fridag samt fore kl 05.00 for dag efter fridag.

5.0 ALDERSPENSION/TJANSTEPENSION, PA 03

Det statliga pensionsavtalet heter PA 03 och omfattar alla flygledare fédda from 1948
med pensionsalder 60 ar. Detta avtal kompletterar den allmanna pensionen fran For-
sakringskassan. Pensionen kan delas in i tva typer beroende pa hur de berdknas. Man
talar om avgiftsbestamda och férmansbestamda pensioner. PA 03 innehaller bada ty-
perna.

PA 03
I PA 03 ingar foljande alderspensioner

Avgiftsbestdmd pension
e individuell &lderspension — IAPEN
e kompletterande alderspension - KAPAN

Innebar att LFV betalar en bestamd avgift till pension. Hit hor den kompletterande al-
derspensionen, Kapan-Tjanste och den individuella alderspensionen, IAPEN. Storleken
pa den slutliga pensionen kan variera kraftigt beroende pa hur val férsakringsgivare
lyckats placera pengarna.
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Individuell alderspension - 1APEN

Den individuella alderspension tjanas in fran 23 ars alder till pensionsaldern som i
normala fall ar 65 ar. LFV betalar varje manad till denna pension en avgift som
motsvarar 2,3 % av bruttolonen. Den anstallde far sjalv valja hur avgiften ska place-
ras. Tillgodorakning sker frdn den manaden den anstallde fyller 23 ar fram till pen-
sionsaldern.

Kompletterande alderspension — Kapan Tjanste

Den kompletterande alderspensionen ar ett premiereservsystem (traditionell for-
sakring), liknande det som finns inom den privata sektorn. Pensionen ar en av-
giftsbestamd forman. LFV betalar en procentuell avgift p& utbetald 16n (ej kost-
nadsersattningar) tidigast fran den manad den anstallde fyller 18 ar fram till pen-
sionsmanaden. Avgiften for 2004 ar 2,0. For den som ar fodd fore 1943 samt flygle-
dare med pensionséalder 60 ar fodd fore 1948, ar avgiften 1,7 %.

Avgiften betalas in varje manad till Férsakringsforeningen for det statliga omradet,
FSO. Anstallda far tillgodorakna sig avgiften tidigast fran 28 ars alder.

K&pan utbetalas med automatik fran 65 ar och fem ar framat. Tidigast mojliga utbe-
talning ar fran 61 ar.

Formansbestamd pension

e alderspension i % pa inkomster > 7,5 basbelopp motsvarar cirka 26400kr/man
(2004 ) for 2006 ar beloppet 27 200 kr.

e alderspension i % enligt 6vergangsregler for anstallda fodda 1943-1972

Innebar en garanterad viss procent av slutlonen. Den férmansbestamda pensionen
brukar kompletteras med en avgiftsbestamd. For att f& en hel formansbestamd
tjanstepension maste man ha haft en anstallning med ratt till tjanstepension i 30 ar (
360 manader). Har man kortare tid minskas pensionen i motsvarande grad. Tid fran
annan pensionsgrundande anstallning far ocksa tillgodoraknas t ex kommunal och
ITP-tid.

Pensionen grundas pa livslonen som ar intjanat under tidigare ar. Ratten till en flexi-
bel pensionsalder mellan 61 — 67 ar finns numera ocksa. Ju senare man gar i pension
ju hogre blir pensionen. For FL galler att man kompenseras sa att "full pension” er-
halls redan vid 60 ars alder.

DELPENSION

Med st6d av det nya pensionsavtalet PA 03 som géller fran den 1 januari 2003 ar det
mojligt for den som fyllt 61 ar att anséka om delpension. Syftet med delpension ar att
Oka mojligheten for dldre medarbetare att arbeta kvar till ordinarie pensionsalder.

Avtalet innebéar ingen ratt till ledighet. Det ar arbetsgivaren som efter individuell
prévning avgor om ledighet for delpension kan beviljas. Avtalet reglerar kompensati-
onen for in-komstbortfallet.

Ett villkor for att delpension ska kunna beviljas ar att arbetstagaren har haft pen-
sionsratt enligt kollektivavtal i sammanlagt 120 manader. Delpension kan utges ti-
digast fr o m den méanad d& arbetstagaren fyller 61 ar och t o m manaden fore den da
arbetstagaren fyller 65 ar.
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Tjanstledighet for delpension kan beviljas upp till hogst halften av heltidsarbete. Ar-
betstagaren maste alltsa arbeta minst 50 % efter arbetstidsminskningen. Del-
pensionens storlek ar 60 % av inkomstbortfallet.

En arbetstagare som 6nskar minska sin arbetstid for delpension skall anséka om
tjanstledighet minst 6 manader fore den tidpunkt d& han vill ha delpension.

SJUKPENSION

En anstalld vars arbetsformaga ar nedsatt pga. sjukdom och av For-sakringskassan
beviljad sjukersattning eller partiell sjukersattning som inte ar tidsbegransad erhaller
definitiv sjukpension. Sjukpension betalas inte for den tid som LFV har gjort sju-
kavdrag enligt avtal. Sjukpensions storlek ar inte beroende av tjanstetid.

Nar forsakringskassan beviljar en anstalld 100% sjukersattning som inte ar tids-
begransad, upphor anstallningen i Luftfartsverket. Avgangsskyldigheten regleras i 3 §
2 stycket Lagen (1982:80) om anstallningsskydd (LAS).

En arbetstagare som erhaller tidsbegransad sjukersattning kan beviljas tidsbegransad
sjukpension

Pensionens storlek

Pensionsunderlaget raknas fram med hjalp av ett genomsnitt av arslonerna for de 5
kalenderar som foregar pensionsaret. Den forsta utbetalningen sker vanligtvis kalen-
dermanaden efter det att Forsakringskassan fattat beslut om féormanen.

Om sjukpension i dvrigt

e Nar den anstallde fyller 65 ar byts sjukpensionen ut mot alderspension

¢ Anstélld som beviljats partiell sjukpension ( 25%, 50% eller 75% ) och slutar, be-
haller sjukpensionen sa lange Forsakringskassans beslut om sjukersattning finns.
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Arbetstid

Arbetstid rdknas som den tid arbetstagaren utfér arbete for arbetsgivaren samt uppe-
hall i detta understigande 30 minuter.

Arbetstidens langd

Arbetstiden far ej dverstiga 40 timmar per helgfri vecka i genomsnitt under en be-
gransningsperiod om fyra veckor. D& helg infaller mandag — fredag, far arbetsgivaren
inte ta ut den ordinarie arbetstid som arbetstagaren skulle ha fulljgort om den dagen
istallet varit en vardag.

For arbetstagare som regelbundet tjanstgor saval pa vardagar som son- och helgda-
gar beraknas arbetstiden p& 38 timmar i genomsnitt per vecka under be-
gransningsperioden.

Lokala avtal kan traffas om t ex arsarbetstid eller andra begransingsperioder.

For arbetstagare som regelbundet tjanstgér pa vardagar som pa sén- och helgdagar
far arbetstiden i genomsnitt per vecka inte 6verstiga 36 timmar 10 minuter om

¢ den egentliga arbetstiden i genomsnitt infaller minst en gang mellan 23 och 05
¢ samt med minst 2 timmar mellan 23 och 05.

For arbetstagare som regelbundet tjanstgor pa vardagar som pa son- och helgdagar
far arbetstiden i genomsnitt per vecka inte 6verstiga 34 timmar 15 minuter om

¢ minst 1,4 ganger mellan 23 och 05

¢ med minst 2 timmar mellan 23 och 05

For arbetstagare som regelbundet tjanstgor pa vardagar som pa son- och helgdagar
far arbetstiden i genomsnitt per vecka inte dverstiga 36 timmar om den egentliga ar-
betstiden slutar klockan 21 eller senare och om listan darutover innehaller i ge-
nomsnitt mer an tva arbetsdagar som slutar fére klockan 21.

Ersattningar

Obekvamtidstillagg (ob)

OB utbetalas endast for sddan i ordinarie arbetstid ingdende tjanstgéring som enligt
tjanstgoringslista eller motsvarande fullgors pa obekvam tid. OB betalas inte for tid
da en arbetstagare arbetar in arbetstid for att vara tjanstgoringsfri viss dag.

OB &r en gottgorelse for att den ordinarie arbetstiden ar utlagd pa& obekvam tid och
kan darfor inte utga samtidigt som overtidstillagg. Daremot utbetalas OB samtidigt
som mertidstillagg om mertidstjanstgoéringen lagts ut under obekvam tid, eftersom
mertid betraktas som ordinarie arbetstid.

Tjanstgoring pa forskjuten arbetstid ar tjanstgoring pa ordinarie arbetstid, och OB ska
utbetalas om den forskjutna arbetstiden fullgjorts under obekvam tid. Om tjanstgo-
ringen efter forskjutningen omfattar langre tid &n den ursprungliga ordinarie arbetsti-
den, uppstar en dvertidssituation for det 6verskjutande antalet timmar. For den tid
som kompenseras i form av dvertid utgar inget OB.

OB utgar med:

« 11 kronor per timme for enkel obekvam tid. Med enkel obekvam tid avses tid mellan
klockan 19.00 och 22.00

e 25:50 kronor per timme for kvalificerad obekvam tid enligt pkt 1,2,5 och 6 nedan

« 55:50 kronor per timme for kvalificerad obekvam tid enligt pkt 3 och 4 nedan
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1. tid fran klockan 19.00 pa fredag till klockan 07.00 pa mandag

2. tid fran klockan 19.00 pa dag fore Trettondedag Jul, Forsta Maj, Nationaldagen el-
ler Kristi Himmelsfards dag till klockan 07.00 pa narmast féljande vardag

3. tid fran klockan 19.00 pa dag fore Langfredagen till klockan 07.00 pa dagen efter
Annandag Pask

4. tid fran klockan 19.00 pa dag fore pingstafton, midsommarafton, julafton eller
nyarsafton till klockan 07.00 pa vardag narmast efter helgdagsaftonen

5. all tid pa vardag som bade foregas och efterfoljs av son- eller helgdag samt

6. tid i 6vrigt mellan klockan 22.00 och 06.00.

7. Vid tjanstgoring ndgon gang mellan kl. 15.00 — 24.00 pa jul-, nyars- eller mid-
sommarafton utgar extra ersattning med 1 500 kr.

Med vardag avses sadan dag som inte “tillhér”’ den infallande helgen. Det innebar t ex
att om julafton ar en onsdag sa ar lérdagen den 27/12 den forsta dag som inte ingar i
helgen och kallas i detta sammanhang fér ”vardagen”.

TIDFORSKJUTNINGSTILLAGG

Nar den ordinarie arbetstiden tillfalligt forskjuts utan begaran av arbetstagaren utgar
forskjutningstillagg enligt foljande for varje fullgjort arbetstillfalle:

Upp till 2 timmar 30:90 per arbetstillfalle

Mer an 2 upp till 5 timmar: 412:40

Mer &n 5 timmar: 618:60

Tjanstgoring pa forskjuten arbetstid ar tjanstgoring pa ordinarie arbetstid, och OB ska
utbetalas om den forskjutna arbetstiden fullgjorts under obekvam tid. Om tjanstgo-
ringen efter forskjutningen omfattar langre tid &n den ursprungliga ordinarie arbetsti-
den, uppstar en dvertidssituation for det 6verskjutande antalet timmar. For den tid
som kompenseras i form av dvertid utgar inget OB.

Tidsforskjutning ar ej mojligt vid pabdrjat pass. Bestammelserna galler inte vid per-
sonalutbildning heldagspass.

FRIDAGSTILLAGG

Fridagstillagg utgar med 30:90 kr/timme nar egentlig arbetstid utfors efter kl. 19.00
dag fore fridag samt fore kl. 05.00 dag efter fridag.

RESTIDSERSATTNING

En arbetstagare har ratt till ersattning for restid som sker pa
icke arbetstid. Ersattning utgar med 41.20 kr per timme. For tid
fran kl. 19.00 dag fore tjanstgoringsfritt kalenderdygn till kl.
07.00 pafoljande tjanstgoringsdag ar tillagget 61.90 kr per
timme.Fridagar

Skall vara 104 dagar/ar och forlaggs sa att minst halften av alla veckoslut (I6r- och
s6ndagar) blir fria.

Overtid

Skyldighet att utfora 6vertidsarbete

Side 7 af 17
Dokument: Bilag 6 ver.02.00.26.01.2006: Anstallningsforhallanden i LFV/Sverige



Det finns en skyldig att fullgora 6vertid med 200 timmar per kalenderar (48 timmar
under en fyraveckorsperiod eller 50 timmar under en kalendermanad).

Partiellt sjukskrivna, partiellt lediga med stod av lag eller for vard av barn har inte
skyldighet att utfora Overtidsarbete. Delpensionérers skyldighet ar begransad till
hogst 25 timmar per kalenderar. Om timantalet dverskrids kan Forsakringskassan i
efterhand besluta om att pensionen reduceras och aterbetalning av pension kan bli
aktuellt.

Ytterligare Overtid kan tas ut efter lokalt avtal med berdrd arbetstagarorganisation.
For chefer och kvalificerade handlaggare kan dverenskommelse traffas direkt med ar-
betstagaren.

Kompensation for évertidsarbete

Nar dvertidsarbete har utforts finns i allmanhet en ratt till kompensation for detta ar-
bete. Den som har oreglerad arbetstid ar undantagen fran ratten till over-
tidskompensation.

8.2.1. Arbete som medfor ratt till 6vertidskompensation

Ratt till 6vertidskompensation finns om:

= Overtidsarbetet har beordrats pa forhand eller
i undantagsfall om

- Overtidsarbetet har godkéants i efterhand

8.2.2. Overtidsarbete som inte utfors i direkt anslutning till ordinarie arbetstid

Vid installelse till 6vertid som ar skilt fran den ordinarie arbetstiden med mer &n 30
minuter ges Overtidskompensation som om dvertidsarbetet hade utforts under minst
tre timmar. Detta galler inte om endast rast om hogst 30 minuter skiljer 6évertidsarbe-
tet fran den ordinarie arbetstiden. Denna minimiregel galler vid instéllelse pa ar-
betsplatsen for att utfora dvertidsarbete. Nar overtidsarbetet kan utforas fran bosta-
den, eller den plats dar arbetstagaren befinner sig, utgar kompensation for den fak-
tiskt arbetade tiden.

Minimitiden tre timmar galler aven fristdende extra pass som arbetstagaren kallas in
till d& han har beredskap.

Utfyllnadstid

Om den sammanhangande tjanstgodringen, under ett dvertidspass som arbetstagaren
kallats in till, ar kortare an tre timmar skall arbetspasset normalt fyllas ut sa att det
blir tre timmar. Denna tid brukar kallas utfyllnadstid. Utfyllnadstid skall férlaggas ef-
ter den egentliga arbetstiden och far inte vara langre an tiden fram till nar nasta ar-
betspass borjar.

8.2.3. Ersattning for resekostnader vid dvertidsarbete

Vid extra installelse till dvertidsarbete utgar ersattning for uppkomna resekostnader
(= resa till och fran arbetsplatsen). Ersattningen ar skattepliktig. Ratten till er-
sattning galler inte vid arbete p& mertid, men omfattar arbetstagare som inte har ratt
till sérskild kompensation for dvertidsarbete (oreglerad arbetstid).

LFV-lokalt avtal kan traffas om tillampningen. Ett sddant avtal kan exempelvis in-
nebara att ett schablonbelopp betalas ut oavsett fardsatt och avstand till arbets-
platsen.

8.2.4. Olika typer av dvertidskompensation

Kompensation for dvertidsarbete kan ges antingen i pengar, dvertidsersattning, eller i
ledig tid, kompensationsledighet. Kompensationsledighet ges om arbetstagaren sjalv
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vill det och LFV inte av sarskilda skal bestammer annat. Nar det ska bestammas om
nar kompensationsledigheten ska laggas ut bor arbetstagarens énskemal om tidpunkt
beaktas.

8.2.5. Berakning av Overtidsersattning

Overtidsersattning per timme betalas enligt foljande:
= FOr overtidsarbete kl. 06.00 - 20.00 helgfria mandagar - fredagar =
Manadslonen/94

= For overtidsarbete pa annan tid =
Manadslonen/72

Overtidsarbete pa vardagar som &r arbetsfria for den enskilde arbetstagaren samt pa
pask-, pingst-, midsommar-, jul- och nyarsafton jamstalls med 6vertidsarbete pa an-
nan tid. Ersattning betalas inte for kortare tid an 15 minuter i foljd.

Vid berakning av dvertidsersattning for deltidsanstallda ska arbetstagarens 16n raknas
upp till den 16n som motsvarar full ordinarie arbetstid.

8.2.6. Berdkning av kompensationsledighet

Kompensationsledighet per 6vertidstimme ges enligt féljande:
= for dvertidsarbete kl. 06.00 - 20.00 helgfria mandagar-fredagar = 1 ¥ timme.

« for 6vertidsarbete pa annan tid = 2 timmar.

Foraldraledighet

Allmant

Som villkor for ratt till foréldraledighet géller att arbetstagaren vid ledighetens bdrjan
varit anstalld hos LFV antingen de senaste sex manaderna eller sammanlagt minst
tolv manader de senaste tva aren.

I L-AVA regleras i forsta hand de l6netekniska villkoren i samband med foraldra-
ledighet. Dessutom finns en rekommendation om att partiell ledighet bor beviljas for
vard av barn intill utgangen av det skolar da barnet fyller tolv ar.

Lagen om allman férsakring reglerar den ersattning som Forsdkringskassan betalar i
samband med olika typer av foraldraledighet, dvs. for hur manga dagar ersattning
utgar och ersattningens storlek.

Foréldrapenning betalas ut till féoraldrarna sammanlagt under hoégst 480 hela dagar.
Bada foraldrarna far lika manga dagar, det vill sdga 240. En foralder kan avsta ratten
till foraldrapenning till den andra foraldern med undantag for 60 dagar som &r reser-
verade for respektive foréalder. 360 av dagarna ersatts med ca 90 % av I6nen (sam-
manlagd ersattning fran Forsakringskassan och LFV) 30 av dagarna ersatts enbart
fran Forsakringskassan och de resterande 90 dagarna erséatts med 60 kr per dag fran
Forsakringskassan. Fler dagar utgar vid flerbarnsfodsel.

Ratt till hel ledighet & foraldrapenning i samma omfattning

Enligt lagen har en foralder ratt att vara helt ledig vid barns fodelse eller vid adoption
till barnet ar 18 manader oavsett om foraldern far foraldrapenning eller inte.

Nar barnet uppnatt 18 manader har foraldern ratt till hel ledighet under forutsattning
att han/hon tar ut hel féréaldrapenning fran Forsakringskassan under hela ledigheten. |
detta sammanhang tillampar LFV samma princip som Foérsakringskassan, dvs. att fem
dagar med féraldrapenning anses motsvara en hel kalendervecka. For ratten till le-
dighet innebér att LFV har ratt att krava att foraldern tar ut fem dagar med foraldra-
penning per kalendervecka for att ledigheten ska beviljas.
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Det finns alltsa ingen rattighet att t ex arbeta 50 % och enbart ta ut 25 % forald-
rapenning fran Foérsakringskassan. Men om nagon beviljas detta ar de resterande 25
% inte foraldraledighet utan tjanstledighet for enskild angelagenhet. Det kan bli fraga
om olovlig franvaro om en arbetstagare inte upplyser arbetsgivaren om att han/hon
enbart tar ut 25 % féraldrapenning.

Ratt till partiell ledighet

Utover hel ledighet har en foralder ratt till forkortning av arbetstiden med 75, 50, 25
eller 12,5 %, under forutsattning att han/hon under hela ledigheten tar ut foraldra-
penning med motsvarande omfattning fran Forsakringskassan.

En foralder har dessutom ratt till partiell ledighet utan foraldrapenning med upp till 25
% av normalarbetstiden, for vard av barn som inte fyllt atta ar eller annu inte har
avslutat sitt férsta skolar. Med normalarbetstid avses det normala arbetstidsmattet
for motsvarande heltidstjanstgérande.

Det finns ingen rattighet att kombinera de tva ledighetsformerna enligt ovan. T ex att
vara 50 % tjanstledig varav 25 % ar med foraldrapenning och de 6vriga 25 % utan
16n.

Utover lagen bor, enligt L-AVA, partiell ledighet beviljas intill utgdngen av det skolar
da barnet fyller 12 ar. LFV: s installning ar att det skall vara mycket starka skal for att
avsla en ansdokan om denna ledighet. Det regleras dock inte ndgon viss omfattning pa
ledigheten, s& arbetstagaren kan darfor inte krava att fa ledigt exempelvis 25 % eller
50 %.

For denna ledighet galler inte fordldraledighetslagens rattighet till uppdelning i tre pe-
rioder/kalenderar. Det ar upp till arbetsgivaren att avgéra ur manga perioder som kan
anses vara rimligt att bevilja.

Antal ledighetsperioder - foraldraledighet vid strodagar

Arbetstagare har ratt att dela upp ledigheten pa tre perioder/ar, men om det ar av

stort varde for LFV kan fler perioder beviljas. Innan en arbetstagare beviljas fler an
tre perioder bor en ekonomisk analys goras for att beddma vilka merkostnader som
kan uppsta.

Med en ledighetsperiod menas den tid under vilken féraldraledigheten tas ut i oav-
bruten foljd. En arbetstagare som beviljas tjanstledighet ett antal strédagar under en
period av minst fyra veckor ska betraktas som partiellt tjdnstledig. Det kan omfatta
en dag, en manad eller annan tidsperiod.

Max gransen om tre ledighetsperioder per ar galler oavsett antalet barn.

Vad ar en ledighetsperiod

Med en ledighetsperiod menas den tid under vilken féraldraledigheten tas ut i oav-
bruten foljd. Den kan omfatta en dag eller en manad eller annan tidsperiod. Under en
period kan arbetstagaren inte ta ut olika ledigheter utan arbetsgivarens samtycke.
Perioden bryts om ledighetens omfattning andras och om foraldra-

ledigheten byts ut mot arbete och/eller annan ledighet an foréaldraledighet. Daremot
bryts inte ledighetsperioden om arbetstagaren under pagaende ledighetsperiod far ett
avbrott i ledigheten p& grund av sjukdom, inplanerad semester eller om arbetsgivaren
begar att arbetstagaren tillfalligt ska ga in och arbeta.

Om partiell ledighet begéars for en langre period (minst fyra veckor) och den enligt
overenskommelse forlaggs koncentrerat inom perioden, anses ledigheten anda bara
omfatta en period. Om daremot ledighet soks separat for tre pa varandra foljande
fredagar anses varje fredag som en ny period. Arbetsgivaren ar darmed enligt f6-
raldraledighetslagen inte skyldig att bevilja ndgon ytterligare foraldraledighet det ka-
lenderaret.
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Atergéng i arbete

En arbetstagare far avbryta sin paboérjade ledighet och &teruppta sitt arbete i samma
omfattning som fore ledigheten. Arbetstagaren maste snarast underratta arbets-
givaren om atergangen. Om foraldraledigheten varit avsedd att pagad en manad eller
mer, far arbetsgivaren skjuta pa atergdngen hdgst en manad efter det att arbets-
givaren tagit emot underrattelsen.

For att f& avbryta en foraldraledighet ar forutsattningen att avsikten ar att arbetet
skall aterupptas i samma omfattning som fore ledigheten. Det finns ingen rattighet
att aterta foraldraledigheten for att i stallet ta ut semester under samma tid.

Semester under foraldraledigheten

Det ar arbetsgivaren som forlagger semester och darfor bor arssemestern planeras in
i samband med att arbetstagaren anstker om foraldraledighet.

Man kan inte kombinera foraldrapenning, pa heltid, och semester sa darfor forutsatts
att foraldraledigheten avbryts under semestern. Semesterperioden bdrjar och slutar i
och med den forsta respektive sista semesterdagen. T ex om en semester paborjas
en mandag och avslutas en fredag, sker avdrag for foraldraledighet tom séndagen
narmast fore semestern samt aterupptas lordagen direkt efter.

Semesterlonen beréknas pa den aktuella I6nen vid semestertillfallet. Den som fore
semestern hade foraldrapennig i samma omfattning som ledigheten sa beraknas se-
mesterlonen pa lonen i anstallningen. Men for den som fore semestern hade ledigt
utan Ion eller inte hade foraldrapenning i samma omfattning som ledigheten sa be-
raknas semesterlonen pa aktuell 16n, dvs. efter avdrag for ledigheten utan I6n.

T ex den som ar heltidsanstalld och ar tjanstledig 25 % och tar ut ersattning fran For-
sakringskassan med 25 % far sin semesterlon beraknat pa 100 % Ion . Den som da-
remot ar partiellttjanstledig 25 % for barn under 12 ar utan erséattning fran For-
sakringskassan far sin semesterlon beraknad pa 75 % I6n.

Utbyte av foraldraledighet mot annan ledighet

Det finns ingen lagstadgad rattighet att byta ut foraldraledighet mot ledighet av an-
nan ledighet. Det ar arbetsgivaren som far avgdra om forutsattningen for ledigheten
har andrats s& att det finns anledning att byta ut ledigheten mot en annan franva-
roorsak. T ex ar utbyte av foraldraledighet mot ledighet med 16n for allvarlig slaktan-
gelagenhet (dédsfall, begravning mm) inte tillatet. Aterkallan av foéraldraledighet och
dar arbetstagaren ansoker om att f4 byta ut foraldraledigheten mot semester for
samma period ar inte tillatet om aterkallan innebar att arbetstagaren erhaller extra
formanlig ledighet.

Det finns dock tva undantag nar foraldraledigheten automatiskt byts ut till annan le-

dighet genom att forsakringskassan beviljar utbyte av foraldrapenningen. Dessa é&r:

e da en arbetstagare blir sa sjuk att hon/han inte kan varda barnet. Forsakrings-
kassan betalar da ut sjukpenning istallet for foraldrapenning

e da barnet blir sa sjukt att det maste vistas pa sjukhus. Forsakringskassan betalar
da ut tillfallig foraldrapenning i stallet for foraldrapenning

Lon under foraldraledighet

Vid foraldraledighet gors l6neavdrag for varje kalenderdag med 3,3 % av den fasta

Ibnen. Om ledigheten omfattar en eller flera hela kalendermanader gors avdrag med
hela den fasta l6nen. Vid partiell ledighet anpassas avdraget till ledighetens omfatt-

ning. Ersattning betalas ut av Férsakringskassan.
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10.

12

Vid ledighet for barns fodelse eller vard av adoptivbarn finns utover ersattningen fran
Forsakringskassan en ratt till foraldra-

I6n frAn LFV. Foraldralon betalas ut for de 360 forst uttagna dagarna Om bada fo-
raldrarna ar anstéllda inom staten har dessa tillsammans ratt till h6gst 390 dagar
med foraldralén. Om en arbetstagare tar ut tre fjardedels, halv eller en fjardedels f6-
raldraledighet utgar foraldralon i motsvarande omfattning.

Foréaldralon utbetalas med 10% av 16nen upp till basbeloppet och med 90% av I6nen
over basbeloppet. Ersattning frdn Forsakringskassans tillsammans med foraldralonen
innebér att man har ca 90 % av I6nen i total ersattning.

Arbetstagaren maste ha varit anstalld hos arbetsgivaren minst 90 dagar i foljd for att
ha ratt till foraldralon.

Om daglonen ar nedsatt pa grund av ledighet, hel eller partiell, kravs att ledigheten
upphor senast 90 dagar fore fordldraledighetens borjan for att foraldraldnen ska be-
raknas pa I6énen i anstallningen. Har finns vissa undantag som framgar i L-AVA.

TILLFALLIG VARD AV SJUKT BARN

Enligt foraldraledighetslagen finns en ratt att vara ledig for att varda sjukt barn och
erhalla tillfallig foraldrapenning fran Forsakringskassan under hogst 120 dagar per ar.
Om ordninarie vardare ar sjuk kan ersattning utgd under hogst 60 dagar. Vid mycket
svart sjuka barn kan obegransat antal dagar utgd. Ersattningen fran Forsakringskas-
san tillsammans med viss ersattning fran LFV gor att for de forsta 10 dagarna utgar
ca 80 % av Ionen. Darefter sjunker ersattningen.

STUDIELEDIGHET

En arbetstagare har enligt studieledighetslagen ratt till ’behdvlig ledighet” for att
genomga utbildning. Utbildningen ska folja en kurs- eller studieplan. Ren hobby-
verksamhet och renodlade sjalvstudier faller utanfor lagen.

For att f& ratt till studieledighet ska arbetstagaren ha varit anstélld hos arbetsgivaren
de senaste sex manaderna eller sammanlagt minst tolv manader de senaste tva aren.
Vid ledighet for facklig utbildning finns inget krav pa anstallningstid.

Om den begarda ledigheten skapar problem for verksamheten har arbetsgivaren ratt
att skjuta upp ledigheten i hogst sex manader, raknat fran den dag da arbets-
tagaren lamnade sin ledighetsansokan. Vill arbetsgivaren skjuta pa ledigheten i mera
an sex manader kravs samtycke fran den berorda lokala arbetstagar-

organisationen.

En arbetstagare som avbryter sin utbildning har ratt att aterga i arbete, men ar-
betsgivaren kan skjuta pa atergangen tva veckor om ledighetens langd ar mer an en
vecka. Om ledigheten har varat ett ar eller mer, kan arbetsgivaren skjuta pa atergan-
gen en manad.

LEDIGHET MED LON

| vissa fall kan ledighet med 16n beviljas, anstkan ska ske i god tid innan ledigheten
pabdrjas och skalet for ledigheten ska anges. Ledighet med 16n beviljas i foljande fall:

Skal Tid

Besok hos lakare, féretagshéalso- Erforderlig tid
vard, oppen vard, modra-
vardscentral samt for blodgivning
Besok hos tandldkare vid akuta Erforderlig tid
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12.

13.

14.

besvar samt undersékning eller
behandling efter remiss av tandla-
kare eller lakare

Allvarligare sjukdomsfall, dédsfall, |Erforderlig tid, inkl. restid,

begravning, bouppteckning eller dock hogst nio arbetsdagar
arvskifte inom egen familj eller per kalenderar

den narmaste slaktkretsen

Flyttning om ersattning for flytt- Hogst tre arbetsdagar
ningskostnad utbetalas

Flyttning i annat fall En arbetsdag

Ratten till ledighet med 16n for att besoka modravardscentral ar begransat till att avse
den blivande modern. | de fall den blivande pappan vill narvara vid besok pa modra-
vardscentralen bor han beviljas ledighet men har ingen ratt till 16n.

LEDIGHET UTAN LON

Ledighet utan I6n kan beviljas, utdver lagenliga réattigheter, i féljande fall:
e tjanstgoring i nordisk institution

e janstgoring i bistAndsverksamhet

e i annat fall om det finns séarskilda skal

LEDIGHET FOR FACKLIG FORTROENDEMAN

Ledighet for facklig fortroendeman regleras i lagen om facklig féortroendemans stall-
ning pa arbetsplatsen (FML) och for statligt anstallda finns kompletterande be-
stdmmelser i avtalet om fackliga fortroendeman (FmA). Ytterligare kompletteringar
finns i LFV avtal om facklig fortroendemannaverksamhet.

For att omfattas av fortroendemannalagen kravs att arbetstagarorganisationen har
underrattat arbetsgivaren om vilka personer som har utsetts till féortroendeman.

En fortroendeman har ratt till den ledighet fran arbetet som fordras for det fackliga
uppdraget. Ledigheten ska ha en skalig omfattning och far inte forlaggas sa att den
medfor betydande hinder fér det ordinarie arbetet.

Fortroendemannen har ratt att behalla sina avloningsformaner vid ledighet for fackli-
ga uppdrag, om den fackliga verksamheten ror den egna arbetsplatsen.

ERSATTNING FOR LAKARVARD, LAKEMEDEL MM

LFV ersatter kostnaden for besok i sjukvarden, lakarbesok eller sjukvardande be-
handling, som registrerats pa hogkostnadskortet med upp till 95 kr. Sjukgymnastik
ersatts med 55 kr, aven det ska vara registrerat pd hogkostnadskortet. Naprapat, ki-
ropraktor och akupunkturbehandlingar ersatts pd samma satt som lakarvard, dvs.
upp till 95 kr, under forutsattning att vardgivaren ar legitimerad av Socialstyrselsen.
Kostnader for lakemedel ersatts om varan omfattas av lagen om lakemedelsfor-
maner 2002:160 m m. En forutsattning ar att registrering har skett i apotekskortet.

Ersattning for tekniska hjalpmedel som t ex kryckor, utprovning av hdrapparat re-
spektive for horapparat utgar inte. Mammografi ersatts inte heller da det inte ar klas-
sat som sjukvard utan som en férebyggande behandling.

Semester

Alla arbetstagare har ratt till semester enligt semesterlagen (SemL) med de &ndringar
som gjorts i L-AVA. Intjanandedr och semesterar sammanfaller och ar kalenderar.
Under semester utgar lon plus semestertillagg.
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14.2.

14.3.

14.4.

Allmant om semester

Det &r arbetsgivaren som bestdmmer hur semestern skall forlaggas. Arbetstagaren
och de fackliga organisationerna har enligt semesterlagen ratt att paverka beslutet pa
olika satt. Samverkan skall allts& ske fore forlaggning av huvudsemestern.
Semesterledigheten skall forlaggas sa att en ledighetsperiod om minst fyra veckor
under juni — augusti kan erhallas. Detta galler om inte annat har avtalats eller sar-
skilda skal foranleder att semesterperioden forlaggs till annan tid.

Arbetsgivaren ar skyldig att se till att arbetstagaren far mojlighet att ta ut sin ars-
semester. Minst 20 semesterdagar maste laggas ut under kalenderéret, resterande
dagar far sparas till ett annat ar. Semester skall ges som ledighet, nagon ratt att be-
tala ut dagarna i pengar finns inte annat an i undantagsfall.

Om huvudsemestern forlaggs till annan tidpunkt an den anstallde vill skall han/hon
informeras om det minst tvA manader i forvag. Om det finns sarskilda skal, kan in-
formation lamnas en méanad i forvag. Ovrig semester ska forlaggas i samrad med ar-
betstagaren.

Semesterns langd

Semesterratt erhalles redan det forsta anstallningséaret och utgar fran antal semester-
dagar som framgar av tabellen.

Till och med det ar arbetstagaren fyller 29 ar: 28
Fran och med det ar ar-betstagaren fyller 30 ar: 31
Fran och med det ar arbetstagaren fyller 40 ar: 34

Enligt semesterlagen ar en arbetstagare garanterad minst 25 betalda eller obetalda
semesterdagar under det forsta anstallningsaret och vid anstallning efter 31 augusti
minst 5 dagar.

Semestern forlangs med en dag om minst en tredjedel av arssemestern forlaggs till
annan tid an manaderna april — september och med tre dagar om minst tva tredjede-
lar av arssemestern forlaggs till namnda tid. Detta galler inte for den som ar anstalld
endast del av kalenderar och hansyn tas inte till obetald semester.

Den som fatt forlangd semester enligt ovan kan valja att fa dagen/dagarna i kontant
ersattning. Sadan ersattning utgar med 3,3 % av den fasta lénen per dag och utbe-
talning sker under forsta kvartalet aret efter.

Semesterlon

Semesterloén ar den fasta l6nen som ar aktuell under semesterledigheten plus se-
mestertillagg. Semestertillagget ar 0,65 % av den fasta I16nen och betalas ut vid det
ordinarie I6neutbetalningstillfallet i samband med eller narmast efter semestern.

Det finns aven en semesterlénegaranti som for en heltidstjanstgérande utgors av ett
belopp som motsvarar skillnaden mellan 975 kr och det lagre belopp som utgor
summan av 4,6 % av den fasta I6nen plus semestertillagg, fr.o.m. 2006-01-01 ar ga-
rantin 1015 kr.

Sparad semester

Den som har ratt till mer an 20 betalda semesterdagar, far spara en eller flera av de
overskjutande dagarna till ett senare semesterar. Det ar inte tillatet att ha fler an 40
sparade dagar.

Avsikten med sparade semesterdagar ar att arbetstagaren ska kunna ta ut en langre
semester vid ett tillfalle. Sparad semester ska inte vara ett satt for att bli av med se-

Side 14 af 17
Dokument: Bilag 6 ver.02.00.26.01.2006: Anstallningsforhallanden i LFV/Sverige
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15.

16.

16.1.

mesterdagar. Av semesterlagen framgar att semesterdagar inte far sparas under det
semesterar da arbetstagaren far ut semesterdag, som har sparats fran tidigare ar.
Innevarande ars semester ska laggs ut forst och nar den ar slut laggs sparad se-
mester ut. Detta beror pa att om man borjar aret med att lagga ut sparade seme-
sterdagar kan det ge problem vid arets slut om det finns dagar kvar av innevarande
ars semester.

Berakning av semesterledighet

Grundreglerna for hur berdkning av semesterledighet ska ske finns i semesterlagen
och i L-AVA finns bl a regler om berakning av semester for den som arbetar koncen-
trerad deltid.

Forsakringar

Avtalet om Statens Tjanstegrupplivforsakring ( TGL-S)
finns i Arbetsgivareverkets cirkular 1999:A6.

Innehall i korthet

Alla statligt anstallda omfattas av avtalet. Forsakringen ger ett ekonomiskt skydd for
en anstallds efterlevande make/sambo och barn. Med make likstélls aven registrerad
partner.

Forsakringen kan ocksa ge ett visst skydd for en anstélld om han/hennes ma-
ke/sambo avlider och inte har ndgon egen tjanstegrupplivforsakring.

Formaner

De formaner som utgar ar

= Grundbelopp till make/sambo

= Barnbelopp till barn under 21 ar
= Begravningshjalp

Grundbeloppet beréknas

efter det prisbasbelopp som galler nar dodsfallet intraffar samt den anstalldes alder.
Prisbasbeloppet for 2004 ar 39 300 kr. For 2005 39.400 kr och fér 2006 39.700 kr.

Arbetsmiljo

Arbetsmiljoverkets regler systematiskt arbetsmiljéarbete, AFS2001:1, galler sedan 1
juli 2001.

De ersatter reglerna om internkontroll av arbetsmiljon. Férandringar har gjorts for att
fler foretag ska anvanda sig av reglerna, som férenklats och fortydligats.

Arbetsmiljon ska fortfarande hanteras som en naturlig del i den dagliga verksam-
heten och aven omfatta de psykologiska och sociala forhallandena i arbetsmiljon.

Lokala tillampningar kan finnas inom omradet, kontrollera darfér vad som géaller inom
koncernenheten.

Syfte

e Sakerstilla att arbetsgivaren arbetar med arbetsmiljofragor sa att kraven i Ar-
betsmiljélagen (AML), Arbetsmiljoférordningen och Arbetsmiljoverkets for-
fattningssamling (AFS) uppfylls.
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18.1.

e Upptacka risker i arbetet i tid och atgarda dessa.

e Hindra att arbetstagarna blir sjuka eller skadade till f6ljd av faktorer i arbetet.
Ge goda arbetsforndllanden som kan minska sjukskrivningarna och motverka
stress, driftstérningar och kvalitetsférsamring i verksamheten.

Bidra till en bra ekonomi i organisationen.

Leda till battre ordning och reda i organisationen.

Oka trivsel och engagemang i arbetet.

Ge ett gott anseende som kan underlatta personalrekryteringen.

Maltidskuponger

Medarbetarna har ratt till subventionerade maltidskuponger, max ett haf-
te/person/manad. Den anstallde erhaller med detta ca 20 % rabatt pa maltider.

Samverkan med fackféreningen

Syftet med medbestammandelagen, MBL, var att man ville f& en 6kad demokrati-
sering i arbetslivet. Luftfartsverket och de fackliga organisationerna har tillsammans
arbetat fram ett samverkansavtal som reglerar hur Luftfartsverket som arbetsgivare
skall umgés med personalorganisationerna. Detta avtal galler fr o m 1996-01-01. Ett
LFV-centralt avtal preciseras i lokala avtal pa verkets resultatenheter.

SYNSATT OCH UTGANGSPUNKTER

LFV och personalorganisationerna har ett gemensamt synsatt om samverkan inom
LFV-koncernen, som innebar att samverkan framjar utveckling och effektivisering av
verksamheten.

Avsikten med ett samverkanssystem i LFV-koncernen ar att alla berérda parter ge-
nom ett storre inflytande och paverkan pa beslutsprocessen skall effektivisera denna
och hdéja kvaliteten i verksamheten.

Samverkansformerna skall vara enkla och andamalsenliga och vara anpassade till
verksamhetens art och struktur, s att de ger stod at verksamhetens behov av
utveckling.

Utgangspunkten ar att personalorganisationerna, skall ges en inblick i och inflytande
over koncernens ekonomiska situation, affarsplaner och uppféljningsarbete samt att
arbetstagarorganisationerna gemensamt med ledningen pa respektive nivaer ges ett
inflytande 6ver organisationsutveckling, marknadsbedémningar, konkurrenslage mm,
for att sdkra de anstélldas trygghet och utveckling i arbetet.

Samverkanssystemet skall knytas sa nara koncernens linjefunktion och beslutsnivaer
som mojligt, s att det pa ett naturligt satt ingar i den ordinarie verksamheten. Grun-
den for samverkan inom LFV-koncernen utgérs av partsammansatta samverkans-
grupper.

Samverkansgrupperna far inte formellt fatta beslut, utan detta gors av chefen i en-
lighet med delegeringsordning.

Omraden for samverkan

. Verksamhets- och affarsplanering

. Personalfragor och kompetensutveckling
. Ekonomi

. Arbetsmiljo

. Organisationsutveckling

. Forslagsverksamhet

. Jamstalldhet

. samt andra omraden inom vilka parterna har gemensamma intressen.

O~NOUThWNPE

Luftfartsverkets samverkanssystem skall inte omfatta typiska partsfragor som kollek-
tivavtalsférhandlingar, villkorsfragor som t ex léner, tvistefragor eller fragor som kan
paverka eller ge insyn i det integritetsskydd som enskild anstalld atnjuter.
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Samverkan skall borja péa ett tidigt stadium dar berdrda parter gar in i arbetet med

samma information och bedémningsunderlag. Avsikten ar att man i en 6ppen dialog
skall samverka i planerings och beslutsprocessen, istéllet for att uppfylla MBL's for-

mella krav pa forhandling och information fore viktiga beslut.

Behandling i samverkansgrupp erséatter

1.

Arbetsgivarens formella krav p& forhandlingar enl MBL 88 11 och 38 innan beslut
fattas

Arbetstagarorganisationens ratt till forhandling enl MBL § 12

Arbetsgivarens formella krav pa information till personalorganisationen enligt 819
MBL.

Arbetsmiljo-/skyddkommittéarbete enl regler i AML. Observera att |6pande ar-
betsmiljéarbete skyddsombud etc, skall genomféras med iakttagande av bestdm-
melserna i Arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoforordningen. Samverkansgruppsbe-
handling ersatter de delar av arbetsmiljoomradet som hanteras av arbetsmil-
jokommitté.

Forslags-/idékommittéarbete

Foljande lagar och avtal ar exempel som tillampas av LFV

Allméan forsakring (AFL)

Anstéallningsforordning (AF)

Anstéllningsskydd (LAS)

Arbetsgivarens kvittningsrétt

Arbetsmiljoférordning (AMF)

Arbetsmiljolag (AML)

Arbetstidsférordning (ATF)

Arbetstidslag (ATL)

Ersattning och ledighet for narstaendevard

Facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen
Framjandelagen (FramjL)

Forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
Forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell laggning
Forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegrédnsad anstéllning

Forordning (1984:819) om statliga platsanmalningar
Forvaltningslagen

Foréldraledighetslag

Handlaggning av arenden om statliga tjanstepensionsférmander
Instruktion for Luftfartsverket

Jamstalldhetslag (JamL)

Lag om arbetsgivares kvittningsratt

Lag om forbud mot diskriminering, 2003:307

Lag om vissa anstallningsframjande atgarder, 1974:13
Medbestammande i arbetslivet (MBL)

Offentlig anstallning (LOA)

Personuppgiftsforordning

Personuppgiftslag

Regeringsformen, RF, 1974:152

Rattegang i arbetstvister (LRA)

Ratt till ledighet av trangande familjeskal

Ratt till ledighet for att bedriva nédringsverksamhet

Ratt till ledighet for utbildning

Sekretesslag (sekrL)
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