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Sammanfattning

Vid en uppsagningssituation aktualiseras forst och framst reglerna i 7 §
LAS. En uppsagning anses sakligt grundad om den antingen ar hanforbar till
arbetstagarens person (uppséagning av personliga skél) eller om den beror pa
en uppkommen arbetsbristssituation. En uppségning anses inte sakligt
grundad om det ar skéligt att krdva att arbetsgivaren genom omplacering
bereder arbetstagaren ett annat arbete hos sig.

Uppsatsen behandlar de regler som galler vid uppséagning pa grund av
arbetsbrist. Om arbetsgivaren vid en omplaceringsutredning konstaterar att
han inte har ndgon maéjlighet att omplacera arbetstagaren till ett annat arbete
inom foretaget, aktualiseras turordningsreglerna i 22 8 LAS. Dessa anger att
arbetsgivaren skall faststalla den turordningskrets som anger vilka
arbetstagare som kan komma att paverkas av arbetsbristen. Huvudregeln vid
upprattandet av den sa kallade turordningslistan, ar att arbetsgivaren maste
folja anciennitetsprincipen. Det innebédr att arbetstagare med langre
anstallningstid har ratt att behalla sitt arbete efter att ha omplacerats till en
arbetsuppgift som utfors av en annan arbetstagare.

Tyngdpunkten i uppsatsen ligger i det avsnitt som handlar om kravet pa
tillrackliga kvalifikationer. Den arbetstagare som omplaceras maste
namligen ha tillrackliga kvalifikationer for sitt nya arbete. Kvalifikations-
kraven beror i hogsta grad pa faktorer som hur kvalificerad tjansten ar och
inom vilken bransch arbetet sker i. Man tar emellertid &ven hansyn till
arbetsgivarens situation, till exempel om foretaget gar daligt.



FOrord

Ett aterkommande dilemma vid produktionen av examensarbeten, tycks vara
svarigheten att identifiera ett intressant &mne att behandla i uppsatsen. For
mig innebar detta emellertid inga problem. I samband med en kortare
praktik pa Svensk Handel i Malmo, fick jag namligen reda pa att det fanns
en person inom organisationen som standigt hade forslag pa rattsfragor som
kunde tdnkas behdva en narmare belysning. Denna person ar Gunnar
Ekbrant, och jag ar honom oerhort tacksam for ett utmarkt forslag pa
uppsatsamne.

Jag vill ocksa tacka min handledare Per Norberg for hans assistans och
positiva installning under arbetets gang. Hans forslag och synpunkter har
hjalpt mig mycket i arbetet med uppsatsen.

Ett tack ocksa till alla personer som givit mig ork att genomfora arbetet.
Fran familj till vanner — ni har genom diverse aktiviteter under helgerna
tvingat mig att géra valbehovliga avbrott frén uppsatsen. Min flickvan Asa,
du har haft ett bra talamod som statt ut med mig trots att jag manga kvallar
prioriterat arbetet med uppsatsen. Nu &r den antligen fardig. Dags att
atergalda. ..

Sist men inte minst; vadrets makter har definitivt varit pa min sida. Utan det
elandiga sommarvadret hade jag definitivt inte kunnat formd mig att
genomfora stora delar av uppsatsen under sommarmanaderna.

Lund oktober 2004

Thomas Francke
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1 Inledning

1.1 Amnesval

Ett anstallningsforhallande bygger pa en gemensam 6verenskommelse, men
det finns trots det en maéngd olika intressekonflikter mellan parterna.
Arbetsgivaren har framst ett intresse att kunna styra sin verksamhet pa ett
sadant satt att maximal vinst uppnas, medan arbetstagaren ar intresserad av
att bibehalla sitt arbete och sin I6n.

I denna uppsats redovisas reglerna om saklig grund for uppségning vid
arbetsbrist och de darpa foéljande turordningsreglerna. En arbetsbrist kan se
ut pa tva olika satt. Den kan for det forsta vara ekonomisk, vilket innebér att
en viss summa pengar skall sparas och att det fran verksamhetssynpunkt inte
har nagon betydelse vilken av befattningarna inom turordningskretsen som
tas bort. FOr det andra kan arbetsbristen vara arbetsuppgifts- eller
befattningsrelaterad. Det handlar dd om att en befattning eller vissa
befattningar av verksamhetsskal skall avskaffas.' Det &r den senare
situationen, det vill séga da arbetsbristen &r arbetsuppgifts- eller befattnings-
relaterad, som jag kommer att behandla i denna uppsats.

Foljande exempel utgor utgangspunkten for huvudfragan i denna uppsats:

Anta att en tjanst forsvinner pa grund av att den skall
rationaliseras bort. Befattningen i fraga innehas av en arbetstag-
are som har en placering nagonstans mitt i turordningen. | detta
lage maste arbetsgivaren gora en bedomning om arbetstagaren i
fraga ar kvalificerad for nagon av tjansterna som innehas av de
arbetstagare som har en samre placering i turordningen.

1.2 Syfte och avgransningar

Syftet med uppsatsen ar alltsd huvudsakligen att behandla begreppet
tillrackliga kvalifikationer 1 22 8 4 st. 4 men. LAS. Min ambition &r att
genomféra en grundlig undersokning av begreppets innebérd genom att
undersoka vilka egenskaper hos arbetstagaren som det aktualiserar. Fokus ar
pa de avvagningar som gjorts mellan a ena sidan arbetsgivarintressen och a
andra sidan arbetstagarintressen. | vilken utstrackning kan arbetsgivaren
styra tillampningen genom att stalla krav pa en viss utbildning, erfarenhet,
personliga egenskaper och fysiska kvalifikationer?

! Iseskog s. 59.



1.3 Metod

Jag anvéander mig av en sedvanlig rattsdogmatisk metod.

1.4 Disposition

I min disposition foljer jag den tidsaxel som lagens uppséagningsregler ger.
Kapitel 2 behandlar saklig grund for uppséagning vid arbetsbrist, och
kommer att ha en Oversiktlig karaktdr. Kravet pa saklig grund utgor
namligen ett forstadium till turordningsreglerna.

Kapitel 3 behandlar turordningsreglerna. Dar kommer jag att behandla
turordningskretsarnas uppbyggnad, turordningslistan och den flora av regler
som kan komma att paverka dess utseende. Darefter foljer det fjarde
kapitlet. Har ligger tonvikten i uppsatsen. Det handlar om hur begreppet
tillrackliga kvalifikationer &r styrande for arbetsgivarens omplacerings-
skyldighet enligt 22 8§ LAS.

Det femte och avslutande kapitlet innehaller slutsatser och kommentarer.
Dar analyseras pa vilket sétt begreppet far betydelse inom handeln.
Utbildningsnivan i handeln &ar nagot lagre an genomsnittet for sysselsatta
inom samtliga naringar? Med tanke p& den relativt sett laga
utbildningsnivan, kan det namligen vara svart for arbetsgivaren att stélla
krav pa tillrackliga kvalifikationer.

2 http://www.svenskhandel.se/Default.asp (2004-08-31) > Fakta om handeln > Handeln i
siffror > Utbildningsnivan i handeln.
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2 Saklig grund for uppsagning

2.1 Fran den fria uppsagningsratten till LAS

I samband med bildandet av SAF i borjan av 1900-talet infordes i stadgarna
en klausul®* med innebérden att alla dess forbund i sina kollektivavtal skulle
inta ett forbehall om arbetsgivarens réatt att leda och férdela arbetet samt att
fritt anta och avskeda arbetstagare. Medan denna klausul utgjorde
arbetsgivarsidans kapphast, var fackféreningarna motstandare till godtyck-
liga uppséagningar. Man var nadmligen radda att arbetsgivarna skulle anvanda
den fria uppsagningsratten for att sdga upp organiserade arbetstagare.’
Istallet for en konflikt utmynnade detta motsatsforhallande i ett forsta avtal
mellan SAF och LO 1906. | avtalet, som kom att bli kdnt som december-
kompromissen, fastslogs att foreningsratten skulle lamnas okrankt, men i
ovrigt var det arbetsgivarna fritt att anta och avskeda arbetstagare, samt att
leda och fordela arbetet. Avtalet fastslog alltsa det som efter en senare
stadgedndring kom att kallas arbetsgivarens § 32-befogenheter.’

| ett antal principiellt viktiga mal i borjan av 30-talet kom Arbetsdomstolen
att ytterligare forstarka arbetsgivarprerogativens stallning. I AD 1932 nr 100
och i AD 1933 nr 159 fastslogs arbetsgivarens fria uppsagningsratt som en
allmén réttsgrundsats, vilken dgde giltighet i den utstrackningen inte avtal
eller lagstiftning innehdll nagot annat.® Bakgrunden i det senare mélet var
att Verkstadsféreningen vid det forsta verkstadsavtalets tillkomst 1905 stod
utanfor SAF, och i motsats till andra kollektivavtal inom SAF-sektorn kom
verkstadsavtalet aldrig att innehalla nagon bestammelse i enlighet med
arbetsgivarprerogativet. Nar Verkstadsforeningen 1917 anslét sig till SAF
befriades man namligen fran att inféra prerogativet i de kollektivavtal man
slot med fackforeningssidan. Tvisten i fallet rorde tillatligheten av en
blockad mot ett foretag som hade avskedat ett antal arbetare. Med tanke pa
att arbetsgivarens fria uppsagningsratt alltsa inte var kollektivavtalsreglerad,
lag det néra till hands att uppfatta denna blockad som tillaten. AD kom dock
till en annan slutsats, och menade, med hénvisning till uttalanden i domen
AD 1932 nr 100, att som allmén rattsgrundsats gallde att ett anstéllnings-
avtal slutet pa obestamd tid fick "fritt uppsagas till upphorande efter en viss
uppsagningstid”. For att sa inte skulle vara fallet kravdes att kollektivavtals-
parterna genom en uttrycklig avtalsbestammelse inskrankt arbetsgivarens
fria uppsagningsratt.’

¥ Klausulen i friga var § 23 i SAF:s davarande stadga, vilket efter en stadgeéndring 1961
kom att bli § 32-befogenheterna.

* Calleman 2000 s. 49.

> Glava 2001 s. 26.

® Adlercreutz s. 111 f.

7 Schmidt, s. 256 f.



Sedermera har emellertid arbetsgivarens fria uppsagningsratt kommit att
begrénsas. Detta har dels skett via lagstiftning, dels via éverenskommelser
mellan arbetsmarknadens parter. Genom lagstiftning uppstod punktférbud
mot uppsagningar som infordes runt 40-talet till skydd for bland annat
varnpliktiga, gravida kvinnor och skyddsombud. Av storre betydelse for
fragan om begransningar i arbetsgivarprerogativen var emellertid parternas
egna uppgorelser i Saltsjobadsavtalets® anda.® Saltsjébadsavtalet fran 1938
innebar i och for sig inte ett direkt avsteg fran den fria uppsagningsratten,
men det angav i vilka former ratten skulle utbvas. Arbetsgivaren blev
tvingad att atminstone uppge skal for uppsagningen samt inga foérhandling
harom.” | samband med apriluppgérelsen 1964 tillkom en skadestands-
sanktion mot godtyckliga uppséagningar. Trots dessa tendenser till
forandring hos arbetsmarknadens parter, bekréftade domstolen i AD 1967 nr
17 att principen om arbetsgivarens fria uppsagningsratt fortfarande agde
giltighet.**

Omvarldsforandringar och de 6kade kraven fran saval arbetstagarhall som
politiskt hall om forandringar av arbetsrattens spelregler, ledde till att en
omfattande lagstiftning inleddes vid 70-talets boérjan. En grupp av
lagbestdmmelser som kom till vi denna tidpunkt, &r den kategori av
bestammelser som begrénsar arbetsgivarprerogativen. Det viktigaste
exemplet harpa ar utan tvekan LAS och dess regler om saklig grund for
uppsagning.*?

2.2 Saklig grund regelns karaktar

| 7 § LAS aterfinns den kanske viktigaste bestammelsen i hela
anstallningsskyddslagen. Av 7 § 1 st. framgar namligen att en uppsagning
fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad.® Den sakliga grunden
utgors av antingen personliga skal eller arbetsbrist. En uppsagning pa grund
av personliga skal beror pa omstandigheter hanforliga till arbetstagaren
personligen, medan en uppsagning pd grund av arbetsbrist beror pa
forhallanden hanforbara till foretaget. En arbetsgivare kan inte séga upp en
arbetstagare bade pa grund av personliga skal och pa grund av arbetsbrist,
utan maste vélja ett av skalen som grund for uppsagningen. Anledningen till
detta, &r att det finns olika regler knutna till respektive uppsagningsgrund.*

8 1938 &rs Saltsjobadsavtal ar kanske inte framst ként for dess materiella innehdll, utan
snarare for den anda det gav uttryck for. Den anda som uppstod som en foljd av avtalet,
innebar att det i stor utstrackning var parterna pa arbetsmarknaden som sjélva skotte sina
angelagenheter genom kollektivavtalsreglering. Bakgrunden till avtalet var att man fran
respektive sida kande en osakerhet kring de politiska majoritetsforhallandena vid denna tid.
Se Glava 2001 s. 29, s. 73.

% Glava 2001 s. 29 f.

10 Adlercreutz s. 112.

1'SOU 1993:32s. 116.

12 Glavé 2001 s. 31.

¥ Lunning s. 270.

¥ Bylund m.fl. s. 111.



Medan det kan vara svart att tydligt definiera vad som skall vara uppfyllt for
att en uppsagning av personliga skal skall vara sakligt grundad, forhaller det
sig annorlunda med en uppsagning pa grund av arbetsbrist.”> Uttrycket
arbetsbrist har namligen blivit nagot av en samlingsrubrik som anvands for
att beteckna alla typer av uppségningar dar anledningen inte &r hanforbar till
arbetstagaren personligen.

Infor 1974 ars anstallningsskyddslag konstaterade departementschefen att
det inte kan “’kravas av en arbetsgivare att han haller i gang verksamheten i
oférandrad utstrackning enbart for att tillgodose arbetstagarnas
anstallningstrygghet™. Vidare framholl han att det ytterst maste vara upp till
arbetsgivaren att gora beddmningen huruvida en driftsinskrankning ar
nddvandig, och att det i princip inte kan anses vara upp till domstolen att
avgora om driftsinskrankningen &r beréttigad ur en foretagsekonomisk
synvinkel.'” | AD 1977 nr 215 konstaterade domstolen, med hanvisning till
anstallningsskyddslagens forarbeten, att det inte & meningen att de skall ga
in pa de motiv som foéranleder en driftsinskrankning. Man sade ocksa att
inskrankningen i fraga inte behéver bero pa att orderingangen minskar, utan
det racker att arbetsgivaren beslutar att inskranka verksamheten for att
arbetsbrist skall foreligga och utgéra saklig grund for uppsagning.
Arbetsdomstolen har darefter i flertalet domar bekraftat detta stallnings-
tagande.'® Det innebér alltsd att arbetsgivarens beslut om en driftsinskrank-
ning endast i undantagsfall kan bli foremal for en ”6verprévning”.

Denna instdllning till fragan om verksamhetsrelaterade uppsagningars
saklighet, ar emellertid inte okontroversiell. Glava menar att uppfattningen
beror pa att saval lagstiftaren som domstolen medvetet gjort valet att leva
med forestallningen om foretagsledningsréttens dverhdghet. Han menar att
bedémningen har en tendens att bli aningen stel. Ibland accepteras namligen
inkonsekvens, godtycke, dalig framforhallning och nonchalans fran
arbetsglgvarens sida, forutsatt att det inte finns bakomliggande illegitima
motiv.

Nar ett illegitimt motiv kan misstankas sker en fordjupad prévning av
arbetsgivarens motiv. Ett exempel pa detta utgér AD 1990 nr 67, dar
arbetstagarna gjorde gallande att de av arbetsgivaren vidtagna uppsagning-
arna var féreningsrattskrankande.?

5 prop. 1973:129 s. 123.

'8 Lunning s. 378. Se ocks& Rénnmar s. 124.

7 Prop. 1973:129 s. 123.

18 Rénnmar s. 124.

1% Glava 2001 s. 342. Som exempel tar han malet AD 1978 nr 110 dar domstolen inte ansdg
det vara anmarkningsvart att en arbetsgivare tillsvidareanstéllt en person vid en tidpunkt
efter det att man uppenbarligen maste ha beslutat sig for att flytta den enhet vari personen
anstallts. Till saken hor dessutom att arbetsgivaren i malet inte kunde precisera nar han
fattat sitt beslut.

0S0U 1993:32 s. 339.



2.2.1 Fingerad arbetsbrist

Ett annat viktigt illegitimt motiv & om arbetsgivaren vill sdga upp en
arbetstagare av personliga skal men forsoker dolja sitt motiv genom att
skapa eller utnyttja en arbetsbrist. Arbetsgivaren anses da ha fingerat
arbetsbristen.?*

| malet AD 1976 nr 26 havdade arbetstagarsidan att det var personliga
motsattningar som lag bakom uppséagningen. Domstolen konstaterade att det
forelegat personliga motséttningar mellan den uppsagde och arbetsgivaren,
men att det i malet inte bragts nagra bevis pa att motsattningarna forelegat
innan den tidpunkt da uppséagningen blev aktuell. Féljaktligen foreldg inte
sannolika skal for att det var de personliga motsattningarna som legat till
grund for uppsagningen. Att personliga motsattningar déremot kan
uppkomma efter det att uppsagningen aktualiserades, paverkade inte
domstolens bedémning.

I AD 1991 nr 136 kom domstolen déremot fram till att arbetsbristen varit
fingerad. Fallet handlade om ett bolags beslut att pa grund av arbetsbrist
sdga upp en tjansteman som arbetade med ekonomiadministration vid
huvudkontoret. Arbetstagarens arbetsuppgifter hade datoriserats under en tid
da han var sjukskriven. Nar han kom tillbaka fran sjukskrivningen, menade
arbetsgivaren att arbetstagaren pa grund av brist pad uthildning i
datahantering saknade tillrackliga kunskaper for arbetet. Arbetsdomstolen
menade att det verkliga motivet bakom uppsagningen var att bolaget hade
velat byta ut tjanstemannen mot den som vikarierat pa hans arbetsuppgifter
under sjukledigheten. Foljaktligen drog man slutsatsen att uppsagningen
berodde pa omstandigheter som var hanforliga till tjanstemannen
personligen, inte pa arbetsbrist. Eftersom arbetsgivaren inte berett
arbetstagaren majlighet att fa den enkla och korta utbildning som kravdes
for att han skulle kunna hantera datorutrustningen, fann man att det inte
foreldg saklig grund att saga upp honom. Konsekvensen av detta blev att
uppséagningen ogiltigforklarades samt att arbetsgivaren forpliktigades att
utge ett allmant skadestand till arbetstagaren.

For att bevissvarigheter inte skall hindra arbetstagaren fran att med
framgang angripa en uppsagning, dar pastadd arbetsbrist endast utgor en
tdckmantel for en annan omstandighet, skapade domstolen en bevisborde-
regel for denna typ av fall. Bevisborderegeln innehaller en typ av delad
bevisborda, vilken innebdr att domstolen forst skall prova arbetstagarsidans
pastaende att arbetsbristen ar fingerad. Om det vid denna prévning framstar
som sannolikt att det egentligen forelegat personliga skél som grund for
uppsagningen, maste arbetsgivaren visa att uppsagningen skulle ha
genomforts &ven om de personliga skélen inte varit forhanden. Detta innebar
alltsa att arbetsgivaren far bevisbordan for den féreliggande arbetsbristen.??

! Lunning s. 387.
? Aa.s. 388.



2.2.2 Uppséagning for sakerhets skull

Utdver att pasta att arbetsbrist foreligger maste arbetsgivaren ocksa kunna
redovisa nagon sorts underlag for sitt stallningstagande. | nagra fall har
namligen arbetsdomstolen underként en uppségning trots att det inte gjorts
gallande att de verkliga skalen utgjorts av personliga forhallanden. Det ar da
frigan om en uppsagning “for sakerhets skull”.® | AD 1984 nr 26
utvecklade domstolen saken da de sade att en uppsagning "for sakerhets
skull” foreligger om en arbetsgivare till exempel sager upp arbetstagare pa
grund av arbetsbrist, trots att han beddmer att orderingangen ar fullt
tillfredsstallande och kan antas vara sa dven i fortsattningen. Det som
arbetsgivaren gor i detta fall & namligen att gardera sig for eventuella
felbedomningar. Genom att halla en del av personalen uppsagd i tanken att
sedan ha en mojlighet att erbjuda de uppsagda arbetstagarna en fortsatt
anstallning, strider namligen mot reglerna i LAS. Om det daremot ar sa att
arbetsgivaren bedomer att orderingangen kommer att minska, med foljden
att arbetstillfallena minskar, har arbetsgivaren ratt att sdga upp arbetstagarna
pa grund av arbetsbrist. Uppsagningen kan da ske vid en sadan tidpunkt att
anstallningarna upphor da sysselsattningslaget enligt arbetsgivarens seridsa
bedémning foréndras.

2.2.3 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

2.2.3.1 Omplaceringsutredning

Vid sidan av regeln om saklig grund for uppsagning i 7 § 1 st. LAS finns ett
komplement i 7 § 2 st. LAS. Regeln anger att saklig grund for uppségning
inte foreligger, om det skaligen kan kravas att arbetsgivaren istéllet bereder
den anstéllde annat arbete.”* Det innebér att han méste géra en noggrann
undersokning i omplaceringsfragan och anstranga sig for att tillvarata de
mojligheter som finns for att ordna en omplacering. Omplaceringsskyldig-
heten &r dock inte absolut, utan den &r begransad till arbeten som ar lediga.”

Vid arbetsgivarens bedémning av omplaceringsmajligheterna, skall tva
moment vara uppfyllda. For det forsta skall omplaceringsmdjligheten vara
skalig,®® vilket innebar att omplaceringsskyldigheten i forsta hand skall avse
sysselsattning pa samma arbetsplats eller inom den foretagsenhet dar
arbetstagaren tidigare var sysselsatt. Det betyder vidare att arbetsgivaren
skall forsoka omplacera arbetstagaren inom ramen for anstallningen. Om
detta skulle visa sig vara omdjligt, skall arbetsgivaren istéllet forsoka
erbjuda arbetstagaren en annan anstéllning inom fOretaget. Har avses
foretagets samtliga driftsenheter.”” Daremot kan det inte kravas av

2% Glava 2001 s. 346.

?* Lunning s. 270.

5 AD 2000 nr 69.

%6 Glava 2001 s. 307.

2" Prop. 1973:129 s. 121.
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arbetsgivaren att han placerar om arbetstagaren till andra foretag, dven om
de ingar i samma koncern. Detta galler sérskilt, om varje rorelsegren har
egen personalavdelning som sjalvstandigt skoter rekrytering och andra
personalfragor for rorelsen i friga.”

For det andra skall omplaceringsmdjligheten vara mojlig, vilket betyder att
det i arbetsgivarens verksamhet skall finnas en ledig tjanst. Arbetsgivaren
har med andra ord inte en skyldighet att skapa nya arbetsuppgifter bara for
att arbetstagaren skall fi behdlla sin anstallning.”® I AD 1983 nr 127 sade
dock domstolen att det finns ett visst utrymme att krdva av arbetsgivaren att
han organiserar sin verksamhet sa att uppsagningar kan undvikas. Villkoren
ar att det kan ske utan att verksamheten ldggs om pa ett mera
genomgripande satt, att verksamhetens bedrivande inte forsvaras, att det inte
medfor att andra arbetstagare maste fristallas, samt att det inte leder till
forandrade arbetsforhallanden for dvriga arbetstagare.

I mojlighetsrekvisitet finns vidare en annan begransning av arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet, ndmligen att arbetstagaren skall ha tillrackliga
kvalifikationer for arbetet. Arbetsgivaren behdver alltsa inte Gvervaga en
forflyttning till ett arbete som arbetstagaren inte har forutsattningar att
skota. Det innebar dock inte att arbetstagaren redan fran forsta dagen skall
behérska de nya arbetsuppgifterna, utan en viss upplarningstid, motsvarande
den tid som &r vanlig vid nyrekrytering, bor accepteras av arbetsgivaren.*

En brist i omplaceringsskyldigheten fran arbetsgivarens sida kan saledes
leda till att en uppsagning grundad pa &kta arbetsbrist anda anses sakna
saklig grund enligt 7 § 2 st. LAS. Om sa éar fallet kan uppséagningen enligt
34 § 1 st. 1 men. LAS forklaras ogiltig pa yrkande av arbetstagaren.

2.2.3.2 Forhallandet mellan omplacering enligt 7 och 22 §8§

Det ar av vikt att notera att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet anges pa
tva stallen i LAS, namligen i 7 § 2 st. och 22 § 4 st. 4 men. Trots att jag inte
presenterat den 22 § annu, skall jag anda lyfta fram nagra skillnader mellan
dessa tva omplaceringsskyldigheter.

For det forsta forutsatter en tillampning av omplaceringsskyldigheten i 7 §
alltsa att en omplacering kan ske endast utan att en annan arbetstagare
fristalls. Bestammelsen i 22 § innebdr déremot att arbetsgivaren ar skyldig
att sdga upp en arbetstagare med en kortare anstéllningstid for att darigenom
kunna ge en arbetstagare med langre anstéllningstid fortsatt arbete. For det
andra omfattar omplaceringsskyldigheten enligt 7 8§ alla arbetsuppgifter
inom arbetsgivarens verksamhet, medan en omplacering enligt 22 § endast
behover ske inom turordningskretsen. For det tredje &r olika rattsfoljder
forskrivna vid brott mot de bada reglerna. Enligt 34 § 1 st. 1 men. LAS kan

%8 Lunning s. 397.
% Glava 2001 s. 307.
% L_unning s. 400.
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ett brott mot 7 § 2 st. medfora en ogiltigforklaring av uppségningen, medan
en felaktig tillampning av regeln om tillrackliga kvalifikationer i 22 § endast
kan leda till skadestandspaféljd enligt 34 § 1 st. 1 men. LAS.*

Om bada slagen av omplacering blir aktuell pa grund av en och samma
omorganisation, tycks det rada oklarhet kring vilken
omplaceringsskyldighet som skall fullgéras forst. Ett argument for att
omplacering till vakanta befattningar skall fullgdras innan turordningen
upprattas, ar att en prévning av en uppsagnings rattsenlighet skall ske i tva
led. | det forsta ledet gér man en undersdékning huruvida uppsagningen i
fraga ar sakligt grundad, vilket inkluderar en undersokning om en
omplacering enligt 7 8 2 st. genomforts. | det andra ledet genomfér man en
prévning om turordningen upprattats pa ett korrekt satt. Detta innebér alltsa
att turordningsreglerna i 22 8, med den omplacering som forutsatts dar,
tillampas forst i det andra ledet. Resultatet av detta blir att en arbetstagare
med en kortare anstéllningstid “raddas” genom en omplacering enligt 7 § 2
st., eftersom ingen turordning skall tillampas vid en omplacering enligt
denna bestammelse. Ett argument mot att tillampa 7 § 2 st. forst, ar att en
arbetstagare mot sin vilja kan omplaceras till ett arbete utanfor sin
arbetsskyldighet.*?

Rattslaget kring vilken omplaceringsskyldighet som skall tillampas forst
forefaller vara oklart. Zethraeus anser emellertid att turordningsreglerna
skall tillampas forst sedan mojligheterna till omplacering till lediga
befattningar enligt 7 § 2 st. &r uttdmda och en fristallning &r oundviklig. Det
ar forst i detta lage som turordningsreglerna aktualiseras for att vélja ut vem
som i det laget skall sagas upp.*® Johansson &r inne pd samma linje da han
menar att turordningsreglerna i 22 § ar subsidiara i forhallande till reglerna i
7 83 Iseskog & dock av en annan uppfattning och menar att
omplaceringsfasen alltid kommer efter turordningsfasen.® Enligt Calleman
tillampas i praktiken dn det ena an det andra tillvagagangssattet. | vissa fall
haller man inte heller isér de olika omplaceringsskyldigheterna, utan man
forsoker istallet finna en 16sning med ett 1ampligt slutresultat.*®

2.2.3.3 Forhallandet mellan omplacering och foretradesratt

Det bor ocksa uppmarksammas att det kan uppkomma en konkurrens mellan
ratten till omplacering enligt 7 § 2 st. och foretradesratten till ateranstéllning
enligt 25 8. Det troliga ar att foretradesratten till ateranstéllning inte galler
annat an da en arbetsgivare ar i fard med att verkstilla nyrekrytering i
egentlig mening. Det innebér saledes att 25 § inte blir tillamplig vid sadana
personalforandringar som beror pa omplacering, dven om dessa skulle

31 Calleman 2000 s. 141 f.
2 Aa.s. 142,

% Zethraeus s. 1219.

3 Johansson s. 1137 f.

% |seskog s. 81 f.

% Calleman 2000 s. 143.

12



innebdra att ett nytt anstallningsavtal maste ingas. Foljaktligen gar
omplacering fére ateranstallning. Aven den foretradesratt till hogre
sysselsattningsgrad som anges i 25 a 8 viker nar nagon har ratt till
omplacering enligt 7 § 2 st.*’

3 Lunning s. 403.
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3 Turordningsreglerna

Detta kapitel kommer att behandla reglerna om turordning vid uppsagning
pa grund av arbetsbrist. Dessa aterfinns i 22 § LAS och anger att
turordningslistor skall goras upp inom respektive berérd turordningskrets.
Reglerna &r enligt 2 § 3 st. av semidispositiv®® karaktér, vilket innebar att
det & mojligt att avvika frdn dem genom saval centrala som lokala
kollektivavtal. Det lokala avtalet far dock inte strida mot vad som kan vara
reglerat i det styrande centrala avtalet.*

3.1 Turordningskretsarna enligt lag

Turordningskretsen utgérs av den grupp av arbetstagare som konkurrerar
med varandra om de kvarvarande arbetsuppgifterna med sina anstéllnings-
tider.*° Eftersom arbetsgivaren i princip sjalv bestammer hur arbetsbristen
skall laggas ut, har turordningskretsarna fran skyddssynpunkt sin framsta
betydelse i det att de hindrar arbetsgivaren fran att styra ett driftsinskrank-
ningsbeslut till vissa anstéllda eller att han skapar en arbetsbristsituation for
vissa anstéllda av ovidkommande skél. Ju storre turordningskretsarna gors,
desto mindre blir utrymmet for sddana manipulationer.*! *2

3.1.1 Driftsenhets- och ortsbegreppen

I 22 § 3 st. 1 men. LAS anges att turordningslistan skall omfatta arbetstag-
arna vid den driftsenhet dar arbetsbristen uppstar. For det fall att det rader
arbetsbrist vid flera driftsenheter, skall en sarskild turordning bestammas for
varje enhet for sig.”* Om arbetsgivaren har flera driftsenheter p& samma ort
kan den kollektivavtalsbarande fackliga organisationen begéra att det

% Skillnaden mellan de semidispositiva och dispositiva reglerna, &r att de senare kan
avtalas bort genom saval kollektivavtal som genom personliga avtal, medan de
semidispositiva reglerna endast kan avtalas bort genom kollektivavtal. Glava 2001 s. 64.

% Lunning s. 99 ff.

“® Calleman, JT 1999/00 s. 815.

“ Glava 1999 s. 513 f. Se ocksé Calleman 2000 s. 104.

*2 Det sagda ager dock inte giltighet om arbetsgivaren bestammer vilka arbetsuppgifter som
skall vara foremal for arbetsbrist genom att uppratta en bemanningsplan som innehaller
detaljerade individuella befattningsbeskrivningar for hela verksamheten. | sddana fall kan
varje arbetstagares kvalifikationer prévas i forhallande till de nya befattnings-
beskrivningarna, vilket innebdr att de minst kvalificerade blir utslagna i konkurrensen
oavsett anstéllningstid. Uppstar denna situation, innebar vidstrackta turordningskretsar inte
att anstallningstiden far stort genomslag. Snarare ar det sa, att vida kretsar istéallet okar
tillgangen pa kvalificerad arbetskraft for bemanning av den nya organisationen, med den
risk att en mindre kvalificerad arbetstagare med Iang anstéllningstid forlorar sin
anstéllning. Calleman, JT 1999/00 s. 812 f.

* Bylund m.fl. s. 216 f.
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upprattas en gemensam turordningslista for samtliga enheter pa samma
ort.*

Enligt forarbetena utgor en driftsenhet en sadan del av ett foretag som ar
belédgen inom en och samma byggnad eller inom ett och samma inhdgnade
omrade, till exempel en fabrik eller en butik. Aven en verkstad och ett
kontor inom samma byggnad utgdr en och samma driftsenhet.* Detta
betyder att driftsenhetsbegreppet i LAS fatt en ndrmast geografisk
avgransning, med den innebdrden att turordningen skall kopplas till
arbetstagarens fysiska arbetsplats.*

Som jag tidigare konstaterat finns det alltsa en mojlighet for den fackliga
organisationen att begdra att samtliga driftsenheter inom en ort skall ha en
gemensam turordning. Tveksamheter kring betydelsen av begreppet ort i
dessa sammanhang, har foranlett arbetsdomstolen att precisera innebdrden. |
fallet AD 1988 nr 100 fann domstolen att en dagstidning med redaktioner pa
tva olika orter, Skelleftea och Umed, skulle utgora tva skilda driftsenheter.
Domstolen angav att det inte borde vara fraga om en och samma driftsenhet,
om man med naturligt betraktelsesétt kunde sé&ga att arbetsgivarens
verksamhet var forlagd till de olika orterna och att de enskilda arbetstagarna
helt eller atminstone till véasentlig del hade sin arbetsplats forlagd till nagon
av orterna. Vidare konstaterade man att driftsenhetsbegreppet var av
geografisk karaktar, och att lagstiftaren inte hade tankt sig att en driftsenhet
skulle kunna vara férlagd till flera orter.*’

Betydelsen av begreppet ort ar inte ndarmare preciserat i forarbetena.
Arbetsdomstolen har daremot bland annat beaktat huruvida olika platser
utgor fran varandra skilda befolkningskoncentrationer och hur de beaktas i
officiella publikationer. I AD 1984 nr 4 ledde detta till att orter pa sa néra
avstand som 12-13 kilometer fran varandra ansags utgora skilda orter,
eftersom de allmanna kommunikationerna dem emellan var bristfalliga och
att orterna var avgransade fran varandra genom skog och obebyggda
omraden. | dessa fall har saledes ortshegreppet tolkats objektivt, eftersom
det som i vanligt sprakbruk betecknas som en ort, ocksd utgor ort i
lagregelns mening. Ett undantag fran denna regel utgor storstadsregionerna
(Stockholm, Goteborg och Malmg). Betraffande dessa regioner har
domstolen istallet anlagt ett mer restriktivt synsatt,* genom att
kommungrénsen i dessa regioner utgor ortsgransen i lagens mening. Det &r
emellertid viktigt att papeka att ort ar lika med kommun endast i
storstadsregionerna.*”® Saledes utgdr exempelvis Lund och Dalby olika orter
i LAS mening, trots att de &r beldgna inom samma kommun.

* Lunning s. 506 f.

*® Prop. 1973:129 s. 260.
*® Lunning s. 504.

* Calleman 2000 s. 109.
*8 Lunning s. 508.

* AD 1993 nr 99.
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3.1.2 Kollektivavtalsomradet

Sedan man bestdmt vad som utgor driftsenheten, faststélls en turordning for
varje kollektivavtalsomrade inom driftsenheten. Detta sker enligt 22 § 3 st.
LAS under forutsattning att arbetsgivaren ar eller brukar vara bunden av
kollektivavtal. Det innebdr att arbetare respektive tjansteman normalt sett
hamnar i varsin turordningslista. Detta blir troligen ocksa fallet, &ven om det
skulle visa sig att arbetsgivaren &r bunden av kollektivavtal betraffande
arbetstagarna, men inte i fraga om tjanstemannen.*

Om det skulle visa sig att det finns olika kollektivavtal inom ett
avtalsomrade, till exempel ett rérande anstéllningsvillkoren och ett med
specialbestammelser for skilda verksamhetsomraden, ligger det narmast till
hands att utga fran specialbestimmelserna. Ett skal hartill ar att en sadan
tillampning bést stdmmer 6verens med begrepp som i huvudsak jamforbara
arbetsuppgifter”. Ett annat skal ar att omfattande turordningskretsar far stora
aterverkningar och att de darmed drar in ett stort antal anstillda i
turordningskonkurrensen, vilket inte ter sig sérskilt lyckat ur ett manskligt
perspektiv.™

Vid indelningen i turordningskretsar efter kollektivavtalsomrade har
medlemskap i den avtalsslutande organisationen ingen betydelse, utan det
avgorande &r att arbetstagarna arbetar med arbetsuppgifter som avses i
avtalet. Detta foljer av 2 § 6 st. LAS, och innebar saledes att en gemensam
turordning skall faststallas for saval arbetstagare organiserade i den
kollektivavtalsslutande organisationen, som for oorganiserade arbetstagare
och for arbetstagare organiserade i minoritetsorganisationer. Kravet som
skall vara uppfyllt &r att man arbetar med arbetsuppgifter som avses i
kollektivavtalet.”

For det fall att en arbetsgivare ar bunden av ett kollektivavtal som inte
omfattar hela hans verksamhet, har arbetsdomstolen i malet AD 1989 nr 47
fastlagt att arbetstagare som faller utanfor kollektivavtalets tillampnings-
omrade inte skall anses inga i den turordningskrets som utgors av
arbetstagare som omfattas av kollektivavtalet. Detta sa kallade restomrade,
det vill sdga omradet utanfor kollektivavtalets tillampningsomrade, anses
utgora en turordningskrets for sig vid uppsagning pa grund av arbetsbrist.>®

En ytterligare konsekvens av begransningen till kollektivavtalsomradet, ar
den situation nér en arbetstagare avancerar till arbetsledare. | normala fall
innebdar namligen befordringen att han kommer att falla under ett nytt
kollektivavtalsomrade. Skulle det sedan bli aktuellt med uppséagning pa
grund av arbetsbrist i arbetsledargruppen, kan inte arbetstagaren, som precis
avancerat till arbetsledare, gora ansprak pa att fa ga tillbaka till den lagre

*% Lunning s. 505.

> A.a. s. 506.

52 Calleman 2000 s. 108.
% Aa.s. 108.
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befattningen for att dar sla ut en annan arbetstagare. | detta lage spelar det
namligen ingen roll om arbetsledaren har langre anstallningstid i foretaget
an den arbetstagare som tagit dver de gamla arbetsuppgifterna.>

3.2 Turordningslistan enligt 22 § LAS

3.2.1 Anciennitetsprincipen

Sedan turordningskretsen val &r bestamd, skall det inom respektive krets
upprattas en turordningslista. Arbetstagarens plats i turordningen bestdms
enligt 22 § 4 st. 1 men. LAS utifran anciennitetsprincipen, det vill saga den
sammanlagda anstéllningstiden hos arbetsgivaren. Vid detta forfarande ar
det den arbetstagare med langst anstéllningstid som har bast ratt. Om det
visar sig att flera arbetstagare har en identisk anstéllningstid, bestams
platsen i turordningen av aldern. | detta lage ar det den aldre arbetstagaren
som har bast rétt.>

Turordning efter anstéllningstid utgdr en vedertagen skyddsprincip vid
uppsagningar pa grund av arbetsbrist, och har ocksa motiverats pa flera sétt.
For det forsta ansdgs den, nar den infordes i LAS, ha ett socialt och
arbetsmarknadspolitiskt syfte. Man ville ndmligen minimera risken for att
den aldre arbetskraften skulle hamna i en permanent arbetsloshet. For det
andra ses bestammelsen som en réattviseregel. En arbetstagare med en lang
anstallningstid, som saledes investerat sin kraft hos arbetsgivaren, anses
namligen ha gjort sig fortjant av ett starkare skydd an den arbetstagare som
endast arbetat en kortare tid hos arbetsgivaren. For det tredje, vilket
formodligen &r den viktigaste egenskapen, ar den objektiv och latt att
faststélla. Darigenom hindrar den ett godtyckligt upptrddande gentemot
arbetstagaren eller en favorisering av vissa arbetstagare. Bestammelsens
objektivitet innebar ocksa att den fungerar som ett skydd for
foreningsratten, om en arbetsgivare i en arbetsbristsituation férsoker gora
sig av med fackliga foretradare.*®

Vid berékningen av anstallningstidens langd far arbetstagaren tillgodorakna
sig hela anstallningstiden i foretaget, myndigheten eller liknande. Man tar
alltsa inte enbart hansyn anstallningstiden inom den driftsenhet, den ort eller
det avtalsomrade dar arbetstagaren for tillfallet &r sysselsatt nar
driftsinskrankningen sker. All anstallningstid réknas, vilket innebar att
arbetstagaren till exempel far tillgodorakna sig anstéllningstid for tid nar
han varit sjuk, permitterad, foraldraledig, tjanstledig for studier och till och
med olovligen frdnvarande.”” Det saknar dessutom betydelse om

* SOU 1993:32 s. 488.

% Glava 2001 s. 356.

% Calleman, JT 1999/00 s. 808 f.
" Lunning s. 514 f.
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anstallningen utgors av en hel- eller deltidstjanst. En deltidsanstéllning
raknas namligen som full” anstallning vid berakningen av anstallningstid.®

| en del situationer kan det emellertid vara svarare att avgora hur
anstallningstiden skall berdknas. Detta galler till exempel vid intermittent
anstallning, det vill sdga da arbetstagaren endast arbetar vissa dagar i
veckan eller under vissa perioder pa aret. | dessa fall &r fragan om
mellanliggande dagar skall fa raknas med som anstéllningstid eller om ett
nytt anstallningsforhallande skall anses paborjats varje gang. Om
arbetstagaren ar skyldig att sta till arbetsgivarens forfogande under hela
perioden, anses mellanliggande dagar utgora anstallningstid. Ar det istéllet
sa att arbetstagaren kan saga nej till ett erbjudande om arbete, talar det for
att anstallningen endast omfattar de arbetade dagarna.>®

Som jag tidigare konstaterade férekommer det att arbetstagare under sin
anstéallning har utfort arbete som omfattas av skilda kollektivavtal. Lunning
ger hér exemplet att en verkstadsarbetare, som har arbetat under
verkstadsavtalet, utses till forman och darigenom kommer in under det avtal
som galler for arbetsledare. Arbetsledaren far i detta exempel &ven
tillgodorakna sig anstéllningstiden som arbetare, vilket kan fa den effekt att
en forman med en lang anstallningstid kan slas ut av en arbetare som langt
senare har blivit befordrad till fsrman.®

Huvudregeln utgors alltsa av anciennitetsprincipen, men som vi skall se i
det foljande finns det ett antal regler som kompletterar och i en del
situationer till och med utgor ett undantag fran denna princip.

3.2.1.1 Anstéllningsbyte inom koncern

I 38§ 1st 1p. LAS finns en regel, om tillgodordknande av anstallningstid
vid byte av anstéllning inom ramen for en koncern, som anger att

"En arbetstagare, som byter anstallning genom att 6verga fran
en arbetsgivare till en annan, far i den senare anstéllningen
tillgodorakna sig ocksa tiden i den forra, om arbetsgivaren vid
tidpunkten for overgangen tillhér samma koncern.”

Lagrummet innebar saledes att arbetstagaren har ratt att tillgodorakna sig
anstallningstid inom samma koncern om arbetstagaren gar fran den ena
arbetsgivaren i koncernen till den andra utan annan anstéllning eller
uppehall daremellan.®

Koncernbegreppet i detta sammanhang forutsdtter ett majoritetsagande,
vilket alltsd innebdr att ett foretag som ags till mer &n femtio procent, faller

% |seskog s. 48.

% Lunning s. 112.

% A.a.s. 515.

81 Calleman 2000 s. 127 f.
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in under regelns tillimpningsomrade. Inom den offentliga sektorn rader
daremot sarskilda forhallanden. Med staten avses i dessa sammanhang de
statliga myndigheterna, det vill sdga domstolarna och férvaltningsmyndig-
heterna, samt riksdagen och dess myndigheter. Dessa utgér en koncern,
medan de statliga bolagen faller utanfor.®®

Det bor i sammanhanget papekas att arbetstagarens tillgodoraknanderatt
aven foreligger om det ar arbetstagaren sjalv som tagit initiativet till byte av
anstallning. Noterbart ar vidare att anstéllningstid dven kan féras med vid
flera bygaen av arbetsgivare, forutsatt att varje byte uppfyller de ovan angivna
kraven.

3.2.1.2 Overgéng och Overlatelse av verksamhet

Enligt 3 8 1 st. 2 p. LAS far en arbetstagare tillgodorakna sig anstallningstid
i samband med att ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet
évergar fran en arbetsgivare till en annan genom en sadan 6vergang som
omfattas av 6 b 8. Av 6 b § LAS foljer ndmligen att arbetstagaren hos
forvarvaren far ta med sig anstallningstiden hos Gverlataren, eftersom det &r
frdga om samma anstallningsavtal.* 6 b § omfattar daremot inte 6vergangar
som sker i samband med konkurs, men enligt regeln i 3 § 1 st. 2 p. har
arbetstagaren ratt att tillgodorakna sig anstéllningstid hos éverlataren ocksa
i sadana fall. Det féljer namligen av 25 § 3 st. att foretradesratten till
ateranstéllning aven galler nar den forra arbetsgivaren har forsatts i
konkurs.®

3.2.1.3 45-arsregeln

Vid tillampningen av turordningsbestammelserna skall en sarskild
rakneregel tillampas for aldre arbetstagare. Den innebér att en aldre
arbetstagare far tillgodordkna sig en extra anstallningsmanad for varje
anstallningsmanad som han paborjat efter det att han fyllt 45 ar. Detta ar den
sa kallade 45-arsregeln som aterfinns i 3 § 2 st. LAS. Regeln innehaller
dock en begrénsning som sager att arbetstagaren inte kan tillgodorékna sig
mer an hogst sextio sadana anstéallningsmanader, det vill saga hogst fem ars
extra anstallningstid.®®

%2 Lunning s. 116.

% Bylund m.fl. s. 44,

% Malmberg i Karnov, 3 § 1st. 2 p LAS.
% Lunning s. 117.

® Glava 2001 s. 356.
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3.2.2 Undantagen fran anciennitetsprincipen

3.2.2.1 Tvaundantagsregeln

Turordningsreglerna har fatt mycket kritik under senare ar, eftersom de har
ansetts vara konstruerade for en industriell organisation sa som den sag ut
for 40-50 ar sedan med standardiserade arbetsmoment och utbytbara
individer. SAF (numera Svenskt Naringsliv) menade att stelbenta
turordningsregler som till exempel principen sist in, forst ut” utgor ett
allvarligt hinder for arbetsgivarna att effektivisera verksamheten och radda
foretaget. Istallet for "sist in, forst ut” ansag man att “ratt man pa ratt plats”
borde galla.®’

Dessa krav fran arbetsgivarsidan har till viss del horsammats i och med att
man fran och med den 1 januari 2001 aterinforde en undantagsregel i 22 § 2
st. LAS, som innebadr att arbetsgivare med hogst tio anstallda har en ratt att
fran turordningen undanta sammanlagt tva arbetstagare. Kravet ar dock att
det handlar om arbetstagare vars arbetsinsatser enligt arbetsgivarens
beddmning ar av sérskild betydelse for den fortsatta verksamheten.®® Hit
réknas

e arbetstagare med en arbetsledande eller samordnande funktion,

e arbetstagare som besitter en sarskilt viktig kunskap eller pa annat satt
innehar en specialistfunktion i foretaget,

e arbetstagare som innehar upparbetade kundrelationer som &r sarskilt
viktiga for arbetsgivaren, eller

e arbetstagare vars arbetsprestation &r sarskilt viktig for arbetsgivaren
jamfort med arbetstagarens kollegors arbetsprestationer.®

Uttrycket ”som enligt arbetsgivarens bedémning ar av sarskild betydelse for
den fortsatta verksamheten” anger att regeln inte ar ténkt att skapa en
godtycklig frikrets. Nagon rattslig prévning skall emellertid inte komma i
fraga vare sig av arbetsgivarens urval enligt undantagshestammelsen eller
av en uppséagning som skett till foljd av att arbetsgivaren anvént sig av
ratten att behalla vissa arbetstagare.’® Skalet till detta var att man i utskottet
ansag det nodvandigt for att undantagsregeln skall kunna fa en praktisk
betydelse. Detta ar dock inte undantagslost, utan man ansag det vara av vikt
att man dven i fortsattningsvis kunde préva ett beslut om undantag med stod
av det skydd for arbetstagaren som foljer av jamstélldhetslagen, de andra
diskrimineringslagarna, foraldraledighetslagen och annan ledighetslagstift-
ning. Dessutom finns det en mojlighet att prova arbetsgivarens undantag
fran  turordningsreglerna enligt allmanna réattsgrundsatser, under

®7 Calleman, JT 1999/00 s. 809.

%8 Lunning s. 504.

% Prop. 1999/2000:144 s. 11 f.

" Malmberg i Karnov, 22 § 2 st. LAS.
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forutsattning att beslutet ar otillborligt eller strider mot god sed pa
arbetsmarknaden.”

3.2.2.2 Arbetstagare med nedsatt arbetsférmaga

Vid sidan av de generella turordningsreglerna i 22 § LAS, finns det en
tvingande regel i 23 § LAS som anger att

" Arbetstagare som har nedsatt arbetsformaga och som pa grund
dérav har beretts sarskild sysselsattning hos arbetsgivaren skall,
om det inte kan ske utan allvarliga angelagenheter, fa foretrade
till fortsatt arbete oberoende av turordningen.”

Syftet med denna bestdmmelse ar att en arbetstagare som pa grund av
nedsatt arbetsformaga beretts sarskild sysselséattning genom sarskilda
arbetsmarknadspolitiska atgarder, helt skall sta utanfor den konkurrens som
avgors genom turordningsreglerna.”” | motiven sades namligen att
turordningsreglerna inte far leda till att de insatser som gérs for att anordna
sérskilt anpassade arbetsplatser for till exempel en handikappad arbetstagare
omintetgdrs. Det skulle namligen strida mot syftena bakom den
arbetsrattsliga lagstiftningen, om denna arbetstagare pa grund av sin ringa
anstallningstid skulle bli den forsta som far lamna foretaget vid en
driftsinskrankning.”

Med nedsatt arbetsformaga avses en person som pa grund av en fysisk,
psykisk eller intellektuell funktionsnedséttning vid en given tidpunkt har
svart att bibehalla eller fa en anstallning. Regeln galler dessutom for en
arbetstagare som fatt sin arbetsformaga nedsatt pa grund av omstandigheter
av social natur.” Utdver den nedsatta formégan kravs dessutom att
arbetstagaren beretts sarskild sysselsattning, vilket till exempel innebar att
bestammelsen blir tillamplig da en fysiskt handikappad arbetstagare erhallit
en sarskild arbetsplats efter ombyggnad med statliga medel. Aven
arbetstagare som har fatt sin anstallning genom arbetsformedlingen efter
arbetsvardsutredning omfattas av den sarskilda skyddsregeln.”

Genom att det i lagtexten anges att foretrdde endast skall ske om det kan ske
utan allvarliga olagenheter, &r det i sammanhanget viktigt att betona att det
ror sig om en foretradesratt, och inte en ovillkorlig rétt till anstélining. Det
forstarkta turordningsskyddet bryts om det finns sérskilda skal. Ett sadant
skal skulle till exempel vara férhanden om det efter en driftsinskrankning
skulle visa sig att den typ av arbete som den arbetshandikappade kunde
utfora inte finns kvar.”

™ AU 2000/01:AU4 s. 8.
2 Lunning s. 523 f.

" Prop. 1973:129 s. 161.
" Aa.s. 215.

7> Calleman 2000 s. 326.
"® |seskog s. 54.
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3.2.2.3 Foretrade for facklig fortroendeman

Ett forstarkt turordningsskydd tillfaller i vissa fall ocksa fackliga
fortroendeman. Detta framgar inte av turordningsreglerna i LAS, utan foljer
av 8 8 FML. Till skillnad fran vad som galler betraffande de generella
turordningsreglerna i 22 § LAS och undantaget for arbetshandikappade
arbetstagare, avser bestdmmelsen i FML inte att tillgodose ett individuellt
skyddsintresse. | detta fall handlar det istallet om att tillvarata och skydda
den fackliga verksamheten. Anledningen till att regeln skall behandlas
tillsammans med de 6vriga turordningsbestammelserna, ar att den i saval
forarbeten som lagkommentarer betraktas som en turordningsregel.”’

For att ett forstarkt turordningsskydd skall foreligga for den facklige
fortroendemannen, kravs det dels att det ar av sarskild betydelse for den
fackliga verksamheten att han finns kvar, dels att fortroendemannen ar
kompetent for nagot arbete som blir kvar. Kompetenskriteriet anses uppfyllt
nar fortroendemannen uppfyller minimikraven pa en nyanstalld for det
aktuella arbetet. VVad det galler kriteriet “sarskild betydelse”, fordras det att
det finns skal for foretradet. Ett sddant skal maste vara hanforbart till den
fackliga organisationen pa arbetsplatsen, vilket innebér att det bland annat
har betydelse vilket fackligt uppdrag en viss fortroendeman har.”® Eftersom
bestimmelsen i FML endast &ger giltighet pa fortroendeman, vilkas
foretrdde till fortsatt arbete ar av sarskild betydelse for den fackliga
verksamheten pa den egna arbetsplatsen, kan regeln inte aberopas som stod
for fortroendeman som antingen har angeldgna fackliga uppgifter pa det
centrala fackliga planet, inom ett helt foretag, en myndighet, en koncern
eller som regionala fortroendeman.”” Vidare anger 1 § FML att
bestammelsen om facklig fortroendemans foretrade, endast ar tillamplig pa
de fortroendeman som erhallit sitt uppdrag av en arbetstagarorganisation
som antingen slutit kollektivavtal for arbetsplatsen eller brukar sluta
kollektivavtal for branschen.®

Om det uppstar delade meningar kring kriteriet sérskild betydelse”, har den
fackliga organisationen enligt 9 § FML tolkningsforetrade, vilket innebér att
facket, efter dverlaggningar med arbetsgivaren, kan bestdmma att en viss
facklig fortroendeman skall ges ett forstarkt turordningsskydd. Med
anledning av detta betonade Arbetsdomstolen i AD 1977 nr 94 att det i
forsta hand &r den fackliga organisationens uppgift att ta stallning till om en
fortsatt anstéllning for en fortroendeman ar av sarskild betydelse for den
fackliga verksamheten pa en arbetsplats.

" Calleman 2000 s. 332.
78 |seskog s. 55 f.

7 Calleman 2000 s. 336.
0 Aa5335f.
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4 Kvalifikationskravet |
turordningsfasen

4.1 Inledning

Sa har langt har jag konstaterat att anciennitetsprincipen utgér huvudregel
nar det galler att bestdmma turordningslistans utseende. Anciennitets-
principen balanseras upp av kravet pa tillrackliga kvalifikationer vid
omplacering i 22 § 4 st. 4 men. LAS som lyder

”Kan en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt
arbete hos arbetsgivaren, géller som forutsattning for foretrade
enligt turordningen att arbetstagaren har tillrdckliga
kvalifikationer for det fortsatta arbetet.”

Arbetsgivaren ansvarar for beddémningen av om arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for en arbetsuppgift. Detta innebéar &ven att
arbetsgivaren har bevisbordan for ett pastaende att en arbetstagare inte har
tillrackliga kvalifikationer for fortsatt arbete efter omplacering.®* Uttrycket
tillrackliga kvalifikationer innebér inte att arbetstagaren nodvandigtvis skall
klara av det aktuella arbetet direkt. Det handlar istallet om att arbetstagaren
juridiskt sett &r kompetent for ett visst arbete, forutsatt att han uppfyller de
krav som normalt skulle stallas pa en som nyanstalls for det aktuella
jobbet.®

4.2 Omplacering i turordningsfasen

Sedan man Kkonstaterat att saklig grund for uppséagning foreligger, kan
regeln om tillrackliga kvalifikationer i 22 8 4 st. 4 men. LAS komma att
aktualiseras.®® Den typiska forutsattningen for en omplacering &r att en
arbetstagares arbetsuppgifter forsvinner vid en rationalisering, vilket for
ovrigt utgor karnfrdgan i denna uppsats. Innehallet i en arbetstagares
arbetsuppgifter kan emellertid ocksa forandras pa andra satt an att
befattningen i fraga forsvinner. Darfor kan det ocksa vara av vikt att se var
gransen gar for att bedoma om forandringen av arbetsuppgifterna ar sa
langtgadende, att den skall vara att jamstalla med en situation dar
arbetsgivaren skall fullgéra sin omplaceringsskyldighet for att undvika
uppsagning.®

81 Calleman 2000 s. 140 f.
8 Lunning s. 509.

8 Glava 2001 s. 360.

8 Calleman 2000 s. 145.
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En annan besvarlig situation ar nar det rader en oklarhet betraffande
granserna mellan olika arbetstagares uppgifter. | AD 1994 nr 72 sade
domstolen att det avgorande i sa fall ar vilka arbetsuppgifter de anstéllda
huvudsakligen har varit knutna till. 1 malet konstaterade man att en
arbetstagare som huvudsakligen arbetat med arbetsuppgifter som skulle
forsvinna, omfattades av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.®

Bylund m.fl. gor gdllande att en arbetsgivare inte &r skyldig att flytta en
arbetstagare med langre anstédllningstid, bara for att ge plats for en
arbetstagare vars arbetsuppgifter forsvinner. Det hela kan konkretiseras med
foljande exempel: A har nast langst anstéllningstid pa foretaget, men hans
arbetsuppgifter skall bort pa grund av en rationalisering. B har langst
anstallningstid pa foretaget, och foljaktligen langre anstallningstid &n A. Om
det i denna situation skulle visa sig att A enbart klarar av B:s
arbetsuppgifter, kan da A krava att foretaget omplacerar B till ett annat
arbete, som B klarar av, for att A skall kunna fortsatta sin anstallning inom
foretaget genom att tilltrada B:s befattning? Bylund m.fl. menar att den
gangse uppfattningen bland arbetsmarknadens parter i en sadan situation, ar
att en arbetstagare med en langre anstallningstid inte pa detta satt, mot sin
vilja, skall behdva byta till ett annat arbete.®

| motiven till 1974 ars anstallningsskyddslag redovisas dock en annan
uppfattning. Dar anger departementschefen namligen att det i en sadan
situation kan komma i fraga att forflytta en annan arbetstagare med de
erforderliga kvalifikationerna, trots att denne kan aberopa en langre
anstallningstid.®” Konsekvensen av dessa motstridiga uppfattningar skall
dock inte Overdrivas. Glava menar att med hansyn till att den av Bylund
m.fl. framférda uppfattningen ger uttryck for arbetsmarknadens parters
uppfattning, finns det anledning att anta att uppfattningen far ett faktiskt
genomslag i praktiken, aven om den inte skulle klara en rattslig prévning.®
Klart & emellertid att arbetsgivaren aldrig kan tvingas inratta andra
befattningar an de som tidigare funnits. Detta skulle namligen ga utéver den
omplaceringsskyldighet som enligt LAS aligger arbetsgivaren. Dessutom
skulle det innebara en inskrankning i arbetsgivarens arbetsledningsratt.®®

4.3 Tillrackliga kvalifikationer

4.3.1 Inledning

I motiven till den forsta anstéallningsskyddslagen fran 1974 anges att kravet
pa tillrackliga kvalifikationer inte far ges en vidare innebord &n att
arbetstagaren har de allménna kvalifikationer som normalt stélls pa den som

& Calleman 2000 s. 150.
8 Bylund m.fl. s. 221.

% Prop. 1973:129 s. 261.
8 Glava 2001 s. 363.

8 AD 1997 nr 98.
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soker det arbete det ar fragan om. Med tanke pa att en arbetssokande ofta far
genomga en viss upplarningstid, innebar det att det inte kan kravas att en
arbetstagare fullstandigt beharskar sina nya arbetsuppgifter omgaende.*

Glava menar att det ar just kravet pa tillrackliga kvalifikationer som ar det
viktigaste momentet i turordningsreglerna, och inte turordningskretsarna
och anciennitetsprincipen som vanligtvis ges storst uppméarksamhet.®*
Calleman &r inne pa motsvarande tankegang, da hon menar att
turordningsreglerna inom vissa omraden pa arbetsmarknaden &r helt
avgorande for vem som blir uppsagd i en arbetsbristsituation. Ju mer
individualiserade arbetsuppgifterna &r, desto storre betydelse far regeln om
tillrackliga kvalifikationer.%

En annan effekt av kravet pa tillrackliga kvalifikationer &r att arbetsgivaren
kan styra nedskarningsbesluten sa att de far de effekter pa arbetsstyrkans
sammanséttning som arbetsgivaren onskar. FOr en arbetstagare &r det
namligen helt avgorande hur en arbetsgivare ™valjer” att lagga ut
arbetsbristen. Om arbetsgivaren till exempel valjer att dra in den tjanst som
innehas av en arbetstagare som &r minst kvalificerad och som inte har
tillrackliga kvalifikationer att utféra de andras arbetsuppgifter, blir det
denne arbetstagare som far ga, trots att han kanske har langst
anstallningstid.”

4.3.2 Kuvalifikationskravet

En intressant fraga ar vilka typer av kvalifikationskrav som arbetsgivaren
far stalla upp. Utgangspunkten &r att arbetsgivaren med stod av sin
antagnings- respektive arbetsledningsratt avgor vilka kvalifikationer som
kravs for en viss befattning.* En allman begransning av arbetsgivarens ratt
att definiera kvalifikationskraven aterfinns i de olika
diskrimineringslagstiftningarna.”

Om arbetsgivaren utéver de namnda begransningarna fritt skulle kunna
bestimma vad som skulle anses vara tillrackliga kvalifikationer for en
befattning, skulle ratten till omplacering riskera att bli utan verkan for
arbetstagaren. Om arbetsgivaren till exempel skulle vilja bli av med en

% prop. 1973:129 s. 260.

*! Glav& 2001 s. 358 f.

% Calleman, JT 1999/00 s. 812.

% Glavé 2001 s. 359 f.

% Calleman 2000 s. 152.

% Lagstiftningarna anger att arbetsgivaren méaste beakta att de kvalifikationskrav han stéller
upp inte har ett direkt eller indirekt samband med arbetstagarens kon, etniska tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuella laggning. Se Calleman
s. 153. Enligt 15-16 88 JAmL géller detta inte om beslutet &r ett led i strdvanden att framja
jamlikhet i arbetslivet, eller om det ar berattigat av hansyn till ett sidant ideellt eller annat
sérskilt intresse, som uppenbarligen inte bor vika for intresset av jamstalldhet i arbetslivet.
Motsvarande undantag aterfinns ocksa i antidiskrimineringslagarna EDA (9-10 §§), FUDA
(4-5 88) och SEDA (4-5 §8).
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arbetstagare vars befattning forsvinner vid en arbetsbristsituation, skulle han
kunna besluta att en kvalifikation, som den aktuella arbetstagaren saknade,
var nodvandig for den aktuella befattningen. Ett sadant system skulle leda
till att anstéllningsskyddet kraftigt urholkades. Mot bakgrund av detta kan
arbetsgivarens beslut, vad det galler lagstiftningens krav pa tillrackliga
kvalifikationer, underkastas en rattslig provning. | forarbetena och
rattspraxis har det darfor kommit att stéllas upp vissa normer for vad som
skall anses utgora kvalifikationer vid tillampningen av reglerna om
foretradesratt till fortsatt arbete i LAS och FML.%

For det forsta far inte kvalifikationskraven ges en vidare innebord an att
arbetstagaren skall ha de allmanna kvalifikationer som normalt stélls pa den
som soker det arbete det ar friga om.”” | AD 1988 nr 160 konstaterade
domstolen att vissa forhallanden Overhuvudtaget inte far inrymmas i
begreppet kvalifikationer. |1 malet ansdg namligen arbetsgivaren att en
arbetstagare rent kunskaps- och erfarenhetsmassigt uppfyllde kraven for en
anstallning som processoperatdr, men eftersom han inte hade fullgjort sin
varnpliktstjanstgoring, ansdg arbetsgivaren att arbetstagaren inte hade
tillrackliga kvalifikationer for befattningen. Domstolen menade emellertid
att en varnpliktstjanstgoring inte har med kvalifikationer att gora, utan det
som égsg/ftas med detta begrepp &r arbetstagarens formaga att utfora arbetet i
fraga.

En arbetstagares nyttjande av sin ratt till ledighet for varnpliktstjanstgoring
kan alltsa inte ses som en bristande kvalifikation. Detta foljer av 9 kap. 1 §
och 9 kap. 6 8 lagen (1994:1809) om totalforsvarsplikt. Detsamma galler
ledighet enligt 16 § foréldraledighetslagen (1995:584), 8 8 lagen (1974:981)
om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning samt 6 8 lagen (1986:163)
om rétt till ledighet fér svenskundervisning for invandrare. Vad som
daremot galler for en arbetstagare som forvantas vilja vara tjanstledig pa en
del av sin tjanst, har till dags dato inte behandlats i réttspraxis.”® Daremot
har arbetsdomstolen i malet AD 1984 nr 144 slagit fast att enbart det
forhallandet att en sjukskrivning skulle kunna forvantas, inte ger en
arbetsgivare fog for pastdendet att en arbetstagare saknar tillrackliga
kvalifikationer for arbetet.

For det andra kan for hdga kvalifikationer hos en arbetstagare aldrig utgora
ett hinder. I AD 1986 nr 55 ansags namligen en fullard montor inte sakna
tillrackliga kvalifikationer for en befattning av det skalet att den var avsedd
for en larling.

% Calleman 2000 s. 154.

% Prop. 1973:129 s. 159.

% Uttalandet fran domstolens sida galler i och fér sig begreppet tillrackliga kvalifikationer i
25 § LAS, men Lunning menar, med tanke pa den koppling som skett mellan foretrades-
rétten till fortsatt anstallning i 22 § och foretradesratten till ateranstéllning i 25 §, att det ar
rimligt att utgd fran att begreppet tillrackliga kvalifikationer i de bada paragraferna skall
tolkas pa samma satt. Se Lunning s. 510 f.

% Calleman 2000 s. 155.
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4.3.3 Begreppet “tillrackliga” kvalifikationer

I motiven till LAS anges att begreppet tillrackliga kvalifikationer innebér att
arbetstagaren skall ha de allmanna kvalifikationer som normalt krdvs av den
som soker en sadan anstallning det ar fraga om. En kortare inlarningstid far
accepteras, eftersom det inte kan kravas av arbetstagaren att han fullstandigt
beharskar de nya arbetsuppgifterna omgaende. Arbetstagaren har dock
ingen rattighet att gora ansprak pa en befattning som kraver omskolning
eller yrkesvana som arbetstagaren inte besitter. Det ar namligen inte
meningen att turordningsreglerna skall ge det resultatet att en arbetstagare
far foretrade till ett arbete som han inte kan skoéta.*®

Utgangspunkten utgdrs av att arbetsgivaren inte far stalla hogre krav pa
kvalifikationer vid fullgérandet av sin omplaceringsskyldighet, &n vad han
gor vid nyanstallningar.'®* Givetvis kan minimikraven for en nyanstallning
andras dver tiden. Det kan dels bero pa den tekniska utvecklingen, dels pa
att verksamhetens organisation kan ha forandrats sa att minimikraven for en
nyanstallning ser annorlunda ut "idag” an “igar”. Om arbetsgivaren menar
att en sadan forandring skett, ar det han som har bevisbordan for ett sadant
pastaende. Det kan till exempel handla om att den tekniska utvecklingen fort
med sig att tjansten i frga kraver en helt annan grundutbildning.®® I AD
1998 nr 94 uppkom frdgan om tvd pa grund av arbetsbrist uppsagda
fotografer hade tillrackliga kvalifikationer for arbete som allménreportrar.
Arbetsgivaren gjorde i malet gallande att minimikraven for nyanstallning
som allméanreporter numera innehaller krav pa bland annat journalistisk
erfarenhet. Eftersom arbetsgivaren kunde bevisa att arbetet som
allménreporter forandrats de senaste aren, ansag domstolen att arbetsgivaren
kunde tillampa de numera géllande kompetenskraven.

Jag kommer i det foljande att forsoka bena ut begreppet tillrackliga
kvalifikationer mer utforligt. Det innebdr att jag med hjélp av den praxis
som vuxit fram pa omradet skall forsoka tydliggora de olika faktorer som
paverkar huruvida en arbetstagare har tillrackliga kvalifikationer eller inte.

4.3.3.1 Avvagningsnormen och betydelsen som féasts vid
foretagets intresse

Regeln om krav pa tillrackliga kvalifikationer vid omplacering i 22 § LAS
utgdr en avvagningsnorm, dar avvagningsmarkoren ar “tillrdckliga”. Den
avvagning som skall utforas ar framst den mellan & ena sidan arbetstagarens
intresse av anstéllningsskydd och & andra sidan arbetsgivarens intresse av
kompetent arbetskraft och att inte tvingas till alltfor stora utgifter for
upplarning eller utbildning av icke kompetent arbetskraft.'*

190 prop. 1973:129 s. 158 f och s. 260.

101 Calleman 2000 s. 152. Se ocksd Ronnmar s. 127.
102 |seskog s. 44.

103 Rimsten s. 139.
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N&r en arbetsbristsituation uppkommer, &r det rimligt att anta att
arbetsgivaren framst &r intresserad av att behalla den mest kvalificerade av
arbetstagarna. Detta har medfort att Arbetsdomstolen i ett antal mal
markerat att lagens syfte ar att ge foretrade at arbetstagare som har
tillrackliga  kvalifikationer, men inte nddvandigtvis de bésta
kvalifikationerna. Detta innebér alltsa att arbetsgivaren inte fritt kan vélja
den arbetstagare som han anser vara bast kvalificerad. | den utstrackning
kravet pa tillrackliga kvalifikationer ar uppfyllt, &r det anciennitetsprincipen
som galler. Arbetsgivaren maste alltsa valja den arbetstagare som har langst
anstallningstid i en sddan situation.”® | AD 1995 nr 59 konstaterade
domstolen séledes att arbetsgivaren inte har nagon réattighet att, utifran mer
eller mindre vélgrundade uppgifter om vem som béast kan skota de nya
arbetsuppgifterna, vélja den arbetstagare som han anser vara mest
kvalificerad for tjansten. Ett pastdende fran arbetsgivarsidan i AD 1984 nr
82 att en omplacering skulle leda till allvarliga negativa konsekvenser,
genom att den genomsnittliga kompetensnivan pa arbetsplatsen skulle
komma att sankas, saknar enligt domstolen betydelse da tillrackliga
kvalifikationer for befattningen foreligger. Arbetsgivaren maste i en sadan
situation acceptera att han inte fritt kan vélja den enligt hans mening mest
meriterade kandidaten for befattningen i fraga. Det avgorande vid
domstolens bedémning i detta fall, var namligen att det inte kunde pavisas
att en omplacering skulle medfora nagra for arbetsgivaren eller ur allman
synpunkt oacceptabla konsekvenser for verksamheten.'®

Genom att gora en jamforelse med kvalifikationerna hos andra arbetstagare
som utfor de aktuella arbetsuppgifterna, kan det faststallas om de av
arbetsgivaren uppstallda kvalifikationskraven &r skéliga. | AD 1984 nr 144
sade arbetsgivaren att nyanstéllda arbetstagare tidigare hade fatt borja fran
botten for att pa sa satt efterhand lara sig de olika arbetsmomenten.
Arbetsgivaren menade att denna ordning inte langre tillampades. Istéllet
stdllde man numera betydande kvalifikationskrav i form av verkstads- och
svarvsutbildning hos dem som skulle antas till de aktuella befattningarna.
Med de nya kompetenskraven skulle den aktuella arbetstagaren inte ha
tillrackliga kvalifikationer for en omplacering. Domstolens utredning
visade emellertid att de nya hdgre kompetenskraven for svarvningsarbete
inte tillampats vid de nyanstallningar som genomforts. Dessutom ansags det
finnas arbetstagare pa arbetsplatsen som enligt det nya kompetenskravet inte
hade erforderliga kvalifikationer for de aktuella arbetena. Mot bakgrund av
detta samt att arbetstagaren under atta ar sysslat med grundsvarvning och
saledes forvarvat betydande yrkeskunskaper, ansag domstolen att
arbetstagaren efter rimlig inlarningstid skulle uppfylla kravet pa tillrackliga
kvalifikationer.

1% Calleman 2000 s. 159 f.

105 Malet 1984 nr 82 handlade i och fér sig om en omplacering till en ledig befattning enligt
7 § 2 st LAS, men det framstar som rimligt att utga fran att begreppet tolkas pa samma sétt
i228.
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| AD 1983 nr 51 gjordes ocksa en jamforelse, i detta fall med den
arbetstagare som tidigare innehaft den befattning som var foremal for
omplaceringsfragan. Domstolen menade att det foreldg en betydande
likstallighet mellan den tidigare befattningshavaren och den arbetstagare
vars kvalifikationer malet géllde. De hade namligen i stort sett utfort
liknande arbetsuppgifter och haft ett lika stort ansvar. Dessutom radde det
en betydande likhet betraffande befattningskod och 16n mellan
arbetstagarna. Mot bakgrund av detta ansag domstolen att arbetstagaren
hade tillrackliga kvalifikationer for befattningen.

| ett annat mal, AD 1976 nr 77, kom emellertid domstolen fram till att en
avsaknad av en socionomexamen for en tjanst som socialassistent, gjorde att
arbetstagaren saknade tillrackliga kvalifikationer fér befattningen, trots att
man vid en jamforelse konstaterade att andra anstdllda socialassistenter
ocksa saknade socionomexamen. Anledningen till att man i detta fall inte
kunde jamfora arbetstagaren med de redan anstéllda socialassistenterna, var
att de anstéllts under en tid da det varit svart att rekrytera arbetstagare med
en socionomexamen. Eftersom arbetsmarknaden numera forandrats i den
bemarkelsen att tillgangen pa valutbildad arbetskraft okat samt att ett
generellt  kvalifikationskrav ~ fanns uppstallt for tjansten, ansags
arbetstagaren sakna tillrackliga kvalifikationer for den aktuella befattningen.
Detta skall jamforas med ett uttalande i AD 1995 nr 118, dar domstolen
menade att man inte far stalla hogre krav pa kvalifikationer &n de krav
arbetsgivaren stéllt pa den arbetstagare som nu innehar befattningen. Man
ansag att detta galler &ven om den arbetstagare som innehar befattningen
inte har full kompetens att klara arbetet. Anledningen till att man trots allt
kunde stalla hogre krav i det forra malet, berodde dels pa att det fanns ett
generellt kvalifikationskrav uppstéllt for tjansten, dels att arbetstagaren inte
ansags ha erforderlig erfarenhet.

En annan, for avvagningsnormen, intressant fraga besvarades i AD 1995 nr
107. | malet stalldes frdgan om turordningsreglerna omfattar en ratt for en
arbetstagare att bli befordrad i samband med en driftsinskrdnkning.
Domstolen konstaterade att det varken i motiven eller av AD:s praxis gar att
utlasa att en arbetstagare vid en uppsagning pa grund av arbetsbrist inte kan
gora ansprak pa en omplacering som skulle innebdra en befordran.
Prévningen skall namligen inte ta sikte pa& om omplaceringen innebar en
befordran, utan istéllet om arbetstagaren anses ha tillrackliga kvalifikationer
for den aktuella befattningen. I detta sammanhang ar det viktigt ndmna AD
1993 nr 61. | malet konstaterade namligen domstolen att en arbetstagare
som intar en arbetsledande stallning maste ha arbetsgivarens sarskilda
fortroende for fullgbrandet av sina arbetsuppgifter. Eftersom arbetstagarna,
som med hanvisning till sin langre anstallningstid gjorde ansprak pa tjansten
som chefstekniker, inte hade den relationen till arbetsgivaren, menade
domstolen att de inte heller hade tillrackliga kvalifikationer for arbetet som
chefstekniker. Foljaktligen maste 1995 ars fall lasas med en viss
forsiktighet. Handlar det om en mindre befordran, saknar arbetsgivarens
fortroende betydelse. Ar det daremot frdga om en befordran till en
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arbetsledande funktion, har arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren en
avgorande betydelse.

| praxis har det ocksa fastslagits att en for foretaget forandrad konkurrens-
situation kan komma att paverka avvagningen mellan arbetsgivar- och
arbetstagarintressena. | AD 1994 nr 15 aktualiserades just en sadan
situation. Arbetsgivaren menade att de forandringar som skett i mejeriets
konkurrenssituation, i form av 6kad kundinriktning, medforde att man var
tvungna att anpassa féreningens férsaljningsorganisation till kundernas
behov och 6nskemal. Detta innebar att kvalifikationskraven for en faltséljare
hade forandrats sa att det tillkommit ett krav pa erfarenhet av arbete i
livsmedelsbutik.  Enligt arbetsgivarsidan uppfyllde de uppsagda
arbetstagarna inte detta krav, eftersom de endast hade erfarenhet av arbete
som livdjurshandlare och teleséljare pa foretagets “kéttsida”. Domstolens
slutsats blev att man ansag arbetsgivarkravet vara sakligt grundat, varfor en
brist pa denna erfarenhet utgjorde en avsaknad av en grundlédggande allmén
kvalifikation.

Skalet till att domstolen ansag kravet vara sakligt, var att arbetsgivarsidan
kunde visa att kravet pa erfarenhet av arbete i en livsmedelshutiks
mejeriavdelning var befogat. Man understrok namligen betydelsen av att
faltsaljaren kan forstd handlarna och deras situation. Faltsaljaren skall till
exempel utgora den mejeriansvariges “uppslagsbok” for hur mejeriavdel-
ningen skall skotas och hur forséljningen maximeras. Mjolk och
mjolkprodukterna utgér namligen det storsta tackningsbidraget i en
livsmedelsbutik, men utrymmet for varorna ar begransat. Darfor var det av
storsta vikt att faltsaljaren hade kunskap och erfarenhet av “space
management”, det vill sdga hur utrymmeshanteringen i en mejeriavdelning
gick till pa basta satt. Pa detta omrade skulle faltséljaren bidra med rad,
anvisningar och tips till den mejeriansvarige.

Malet AD 1998 nr 94 tydliggér Arbetsdomstolens flexibla instéllning
ytterligare. Tvisten géallde om tva arbetstagare, som var anstillda som
fotografer men som langt tidigare ocksa arbetat som skrivande journalister
hos arbetsgivaren, hade tillrackliga kvalifikationer att omplaceras till arbete
som skrivande journalister. Arbetsgivaren kunde i malet visa att de
rationaliseringar som skett i branschen, medfort Okade krav pa de
kvarvarande journalisterna vad géller textanalys, textkritik, bearbetning av
texter och produktivitet. Domstolen konstaterade till att bdrja med att
utgangspunkten vid beddmningen av fragan om tillrackliga kvalifikationer
for en befattning, maste vara de kvalifikationskrav som uppstalls for
befattningen vid den tidpunkt da frdgan om en omplacering faktiskt
uppkommit. | detta l&ge gor man en jamforelse med vilka kvalifikationskrav
som skulle ha uppstallts vid en nyrekrytering. Domstolen ansdg att de
forandringar som skett, inneburit att kraven pa de skrivande journalisterna
Okat och att arbetsgivaren inte langre kunde anses ha resurser att
tillsvidareanstéalla medarbetare med en begrénsad journalistisk erfarenhet i
syfte att successivt lara dem journalistarbetet. Man kom med andra ord fram
till att arbetsgivaren kunde tillampa de numera géllande kompetenskraven.
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Avvigningsnormen ar saledes inte statisk. Utéver en forandrad
konkurrenssituation, har det i praxis fastslagits att foretagets ekonomiska
situation kan paverka avvagningen mellan arbetsgivarens och arbetstagarens
olika intressen. I AD 1996 nr 42 medférde namligen den ekonomiska
situation som foranlett en omorganisation av en tidning, att foretaget ansags
ha ett berattigat krav pa att fa tillgang till redigerare som kunde yrket.

4.3.3.1.1 Avslutande synpunkter

Vid en arbetsbristsituation ar arbetsgivaren framst intresserad av att behalla
den mest kvalificerade av arbetstagarna. Regeln om krav pa tillrackliga
kvalifikationer tar dock inte enbart hansyn till arbetsgivarens intresse, utan
en avvagning mellan arbetsgivarens intresse och arbetstagarnas intresse av
anstallningsskydd skall ske. Huvudregeln anger ett foretrade at de
arbetstagare som har tillrdckliga kvalifikationer. Arbetsdomstolen har dock
intagit en flexibel installning 1 réattstilldmpningen genom att i vissa
situationer acceptera att arbetsgivaren uppstaller strdngare kvalifikations-
krav. Det kan handla om att konkurrenssituationen medfort att kvalifika-
tionskraven forandrats eller att foretaget befinner sig i en svar ekonomisk
situation.

4.3.3.2 Ratten till en rimlig inlarningstid

| samband med tillkomsten av 1974 ars anstéallningsskyddslag uttalade
departementschefen att “en viss kortare inlarningstid torde ofta fa
accepteras”.*® En annan formulering som anvéndes i férarbetena var att det
inte kan kravas av arbetstagaren att han fran forsta dagen fullstandigt
beharskar de nya arbetsuppgifterna.’®” En specifik tidsperiod har saledes
inte angivits, men enligt Calleman tyder uttryckssatten pa att det ror sig om
en relativt kort inlarningstid.'*®

I AD 1975 nr 68 sades inlarningstidens langd bero pa arbetstagarens
yrkeskvalifikationer, arbetsuppgifternas art samt den information och
vagledning som arbetstagaren erhallit av arbetsgivaren. Malet handlade i
och for sig om inl&rningstiden vid nyanstallning, men eftersom villkoren for
nyanstéllningar anses reglera villkoren for foretradesratten, kan en analog
tolkning goras.'®

For att arbetsgivaren skall kunna visa att arbetstagaren saknar tillrdckliga
kvalifikationer for en viss befattning, &r det av vikt att arbetsgivaren
antingen Kklargjort for arbetstagaren att denne prévas for andra
arbetsuppgifter eller att det framgar for arbetstagaren att en sadan prévning

106 prop, 1973:129 s. 159.
07 A a.s. 165.
108 Calleman 2000 s. 164.
109 A a.s. 164.
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skall genomforas. | AD 1984 nr 133 blev arbetstagaren inte upplyst om att
hon riskerade att bli uppsagd pa grund av arbetsbrist om hon inte klarade av
de nya arbetsuppgifter hon fick préva pa och som inte innefattades i hennes
tidigare tjansts arbetsuppgifter. Domstolen konstaterade dock att detta
endast skall tillmatas en rattslig betydelse om det kan antas att arbetstagaren
efter ett sadant klarlaggande skulle ha utfort arbetsuppgifterna pa ett annat
och béttre satt. Eftersom man i detta fall genomfort langvariga (under hosten
1980 och under 1981) och allvarligt menade forsok fran foretagets sida att
utvidga arbetstagarens kompetens utan framgang, fanns det ingen anledning
att tillméata det rattslig betydelse i detta fall.

Av réttspraxis framgar att det kan vara svart att faststélla inlarningstiden pa
ett objektiv satt. Av de rattsfall som finns pa omradet, kan man dra
slutsatsen att de av parterna inkallade vittnena tenderar att vara tamligen
subjektiva nar det géller att ange inlarningstidens langd. Signifikativt &r att
foretradare for arbetsgivarsidan tenderar att ange en lang inlarningstid,
medan foretrddarna for arbetstagarsidan istéllet anger en kortare tid for
inskolning. I AD 1994 nr 4 gjorde till exempel arbetsgivaren géllande att en
utbildning av en NC-operatér, som innebar att han skulle lara sig att
beharska ett nytt system, skulle ta tre manader och att det darefter skulle ta
mellan sex och tio manader innan arbetstagaren kunde uppna full
produktion. Arbetstagarsidan gjorde daremot gallande att arbetstagaren
skulle behdva en veckas uthildning féljt av tva veckors évning. Domstolens
slutsats i malet blev att arbetsgivaren, med hansyn till arbetstagarens
kunnande och erfarenhet, borde ha berett arbetstagaren den erforderliga
kompletterande utbildningen. Noterbart &r emellertid att tre av domstolens
sju ledamater var av en annan uppfattning. De menade att upplérningstiden
var for lang, sarskilt mot bakgrund av foretagets storlek och begransade
resurser.

Ett annat exempel déar asikterna om inlarningstidens langd gar isar, ar malet
AD 1993 nr 80. En kollega till den bertrde arbetstagaren, bedomde
inlarningstiden for en civilingenjor for ett konsultarbete i byggnads-
branschen till en eller ett par veckor, medan ett av arbetsgivarsidan inkallat
vittne menade att inlarningstiden uppgick till mellan ett och fem ar.
Domstolen konstaterade att det inte forelag nagra omstandigheter som inte
skulle kunna gora det mojligt for arbetstagaren att inom rimlig tid
astadkomma godtagbara arbetsresultat.

| det foregaende avsnittet konstaterade jag att ett foretags ekonomiska
situation kan paverka avvagningen mellan arbetsgivar- och arbetstagar-
intresset. Detta visar sig i att foretagets ekonomiska situation bland annat
kan tankas paverka omfattningen av en arbetstagares inlarningstid. I AD
1994 nr 73 ansdgs den tid, som en arbetstagare “under foreliggande
omsténdigheter” behovde for att klara en befattning som I6neadministrator,
ligga klart éver vad som kunde betraktas som en rimlig inlérningstid. Med
hansyn till “foreliggande omstandigheter” i foretaget (foretaget befann sig i
ett kansligt uppbyggnadsskede vad det gallde I6neadministrationen), ansag
domstolen det rimligt att stdlla det kompetenskravet pa den som har en
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befattning som I6neadministrator, att arbetet efter en kort tid kunde utféras
sjalvstandigt och med en hog grad av sdkerhet. Domstolen menade att
inlarningstiden troligen skulle uppga till ett halvt till ett ar, vilket klart
Overstiger vad som kan betraktas som en rimlig inlarningstid. I ett annat fall,
AD 1996 nr 42, medférde den ekonomiska situation som foranlett en
omorganisation av en tidning, att foretaget ansags ha ett berattigat krav pa
att fa tillgang till redigerare som kunde yrket. Domstolen menade darfor att
den inlarningstid, som kunde bli aktuell for en ny medarbetare, maste bli
forhallandevis begransad.

En annan fraga & om en kompletterande utbildning ingar i efterskyddet for
en facklig fortroendeman. Enligt 4 8 FML far en facklig fértroendeman

”ej med anledning av sitt uppdrag ges forsdmrade
arbetsforhallanden eller anstéllningsvillkor. Nar uppdraget &r
slutfort skall arbetstagaren vara tillforsdékrad samma eller
likvardig stallning i fraga om arbetsforhallanden och
anstallningsvillkor som om han ej haft fackligt uppdrag.”

Tanken bakom bestammelsen &r att arbetstagaren inte skall behdva avsta
fran att ta ett fackligt uppdrag av fruktan for att komma i en samre stéllning
i friga om anstéllningsvillkor och anstallningsforhallanden &n sina
arbetskamrater.’® | AD 1988 nr 32 menade domstolen att en avvagning
maste goras dar hansyn & ena sidan tas till foretagets storlek, resurser och
dess normala utbildningsverksamhet, och & andra sidan till arbetstagarens
alder, anstallningstid i foretaget och i den aktuella anstillningen samt
langden pa det fackliga uppdraget. Mot bakgrund av att foretaget var ett
medelstort foretag, dar arbetstagarna fortlopande fick utbildning for att halla
jamna steg med produktutvecklingen, att arbetstagaren varit anstalld i 26 ar,
samt att han under tva ars tid arbetat heltid som klubbordférande, ansag
domstolen att han hade ett uppdamt utbildningsbehov som arbetsgivaren
enligt efterskyddet i 4 § FML var tvungen att tillgodose.

4.3.3.2.1 Avslutande synpunkter

Slutsatsen man kan dra utifrdn den praxis som vuxit fram, ar att den
inlarningstid som anses rimlig varierar. Klart &r dock att en 6vre tidsgrans
forefaller vara ett halvt ar. AD har namligen inte i nagon dom ansett en
inlarningstid p& mer 4n ett halvar som acceptabel."™* Vidare kan faktorer
som att ett foretag befinner sig i ett uppbyggnadsskede eller i en ekonomisk
svar situation komma att paverka omfattningen av inlarningstiden.

10 prop, 1974:88 s. 161.
11 Calleman 2000 s. 166.
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4.3.3.3 Behorighet

4.3.3.3.1 Erforderlig utbildning

Det rader ingen tvekan om att en adekvat utbildning kan utgora ett
kvalifikationskrav. I AD 2000 nr 107 gjordes det fran arbetsgivaren sida
gallande att for anstallning som ingenjor i ett foretag som &gnar sig at
konsultverksamhet eller personaluthyrning inom el- och VVS-omradet,
stalls det speciella krav pa arbetstagarna. Sadana foretag vill ha ingenjorer
med utbildning inom det tekniska omrdde som anstillningen avser.
Arbetstagaren, som gjorde ansprak pa att omplaceras, hade i och for sig en
kvalificerad grundutbildning och en mangarig erfarenhet av tekniskt arbete.
Daremot lag utbildningen manga ar tillbaka i tiden, och hade inte heller haft
inriktning mot el- eller VVS-arbete. Dessutom hade han framst arbetat med
karnkraftsrelaterade uppgifter, vilket gjorde att han hade begransade
yrkeserfarenheter fran el- och VVS-omradena. Mot bakgrund av detta, drog
domstolen slutsatsen att arbetstagaren endast efter en omfattande utbildning
och en langre tids praktik skulle besitta tillrackliga kvalifikationer for den
befattning som han gjorde ansprak pa.

En liknande slutsats kom domstolen fram till i AD 1995 nr 118. Fragan i
malet var om en arbetstagare hade tillrackliga kvalifikationer for en
befattning som projektadministrator pa en annonsbyra. Arbetstagaren hade
ingen utbildning for arbete i reklambranschen, men hade utfort vissa
uppgifter av det slag som en projektadministrator utfér. Mot bakgrund av att
bolaget hade ett omedelbart behov av tva fungerande projektadministratorer
och att det stod som den andre projektadministratoren kunde lamna var av
begrénsad omfattning, gjorde AD beddmningen att arbetstagaren i detta fall
skulle behdvt skaffa sig savél en viss teoretisk utbildning som praktisk
erfarenhet for att klara arbetet. Man konstaterade vidare att det var osakert
hur lang tid det skulle ta att forvarva denna kompetens, men man kom till
slutsatsen att det sannolikt skulle dverstiga vad som skulle kunna betraktas
som rimlig inlarningstid.

| AD 1976 nr 77 behandlades fragan om avsaknaden av en av arbetsgivaren
begérd utbildning kunde foranleda att en arbetstagare, med en likvérdig
utbildning, anda var kvalificerad for tjansten. Under senare ar hade
arbetsgivaren kravt att sokande till tjanster som socialassistent avlagt
socionomexamen. Detta var ett led i tillampningen av den sa kallade
enhetsprincipen pa socialvardens omrade, vilken bland annat innebar att
varje socialassistent skulle vara val fortrogen med sociallagstiftningens
samtliga grenar. Domstolen menade emellertid att detta inte berattigade
arbetsgivaren att undantagslost stdlla krav om socionomexamen som
kompetensvillkor, eftersom det inte i forfattningen stallts krav pa viss
utbildning for arbete som socialassistent. Man menade att den som pa annat
satt skaffat en med socionomutbildningen likvérdig utbildning, inte kunde
stallas utanfor foretradesratten till ateranstalining som socialassistent.
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Praktisk erfarenhet av arbete som socialassistent maste namligen ocksa
tillmatas betydelse vid sidan av den rent teoretiska utbildningen.

| AD 1984 nr 19 besvarades fragan om en arbetstagare kunde anses
motsvara kvalifikationskraven for en viss befattning med tanke pa att hon
inom en snar framtid kom att uppna behérighet. | malet, som handlade om
en ldarare som pa grund av en andring i behorighetsvillkoren skulle komma
att bli behorig en vecka efter uppsagningen, kom domstolen till slutsatsen
att arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer for tjansten.

AD 2004 nr 39 behandlade fragan om man skall bortse fran vissa av
befattningshavaren A:s arbetsuppgifter vid bedémningen av den uppsagde
arbetstagaren B:s kvalifikationer for A:s arbete. | malet faststalldes att A
utforde saval arbetstagar- som tjanstemannauppgifter, &ven om han enligt
anstallningsbeviset var anstalld som montor pa villkor enligt installations-
avtalet och saledes behandlades som en montor bland andra i den uppkomna
arbetsbristsituationen genom att han hanfordes till installationsavtalets
turordningskrets. Arbetstagarsidan menade att en sadan konstruktion stred
mot installationsavtalet, men eftersom ingen av parterna i malet gjorde
gallande att A inte borde ha tagits upp pa montorernas turordningslista,
menade domstolen att de hade att utga fran att A och B omfattades av
samma turordningskrets.

Vad det gallde att bortse fran vissa av A:s arbetsuppgifter, konstaterade
domstolen att varken lagtexten, lagmotiven eller nagot tidigare rattsfall gav
nagot stod for att man vid den aktuella provningen skulle underlata att
beakta vissa arbetsuppgifter av det skélet att dessa inte omfattas av
arbetsskyldigheten enligt kollektivavtal. Mot bakgrund av detta, ansag man
att prévningen av en arbetstagares kvalifikationer bor goras med beaktande
av samtliga arbetsuppgifter som faktiskt utférs inom den befattning som
avses med det fortsatta arbetet."?

| malet AD 1979 nr 96 gjordes bedémningen om ett foretag, som salde en
avsevard del av sin produktion pa export, hade skal att krdva att en
forsaljningskontorist hade tillrackliga kunskaper i engelska. | malet
konstaterade man att foretaget bedriver forsaljning per katalog, vilket
innebar att presumtiva konsumenter tar kontakt per telefon. For att sddana
samtal skall kunna foras, fordras att bolagets foretradare har en formaga att
uttrycka sig forhallandevis ledigt pa frammande sprak, inte minst for att
presumtiva kunder skall fa fortroende for foretaget. En universitetslektor i
engelska, som wunder ett par timmar samtalat med arbetstagaren,
konstaterade att det skulle ta arbetstagaren lang tid att tilligna sig kunskaper
i engelska pa motsvarande studentexamensniva. Mot bakgrund av detta kom

12 AD:s slutsats blev att B ansgs ha tillrickliga kvalifikationer for de montdrsuppgifter
som f6ll inom A:s anstéllning. Daremot ansags han inte ha tillrackliga kvalifikationer for de
uppgifter avseende marknadsféring, offertgivning, upprattande av avtal och liknande som
ankom A.
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domstolen till slutsatsen att arbetstagaren inte hade tillrdckliga kvalifika-
tioner for befattningen som forsaljningskontorist.

Fragan om avsaknad av kérkort kunde medféra att en arbetstagare inte hade
tillrackliga kvalifikationer besvarades i AD 1999 nr 36. | malet fastslog
domstolen att de geografiska avstand och den tid som var till forfogande,
medforde att det inte var mojligt for arbetstagarna att forflytta sig till
vardtagarna i de yttre delarna av de berérda omradena, eller mellan de olika
arbetslagens omraden, utan att anvanda bil. Eftersom bolaget dessutom
organiserat verksamheten sa att arbetstagarna dels skulle arbeta inom hela
arbetslagets omrade, dels med vissa mellanrum skulle byta arbetslag samt
att arbetstagarna skulle rycka in som vikarier inom alla arbetslag, gjorde att
AD fann kravet pa innehav av korkort vara sakligt grundat. | malet sade
domstolen vidare att det inte kan uteslutas att det kan bli fraga om en viss
utbildning. Brist pa korkort ansdgg man dock vara en brist pa en
grundlaggande allmén kvalifikation for arbetet. Korkortsutbildningens langd
ansag man i detta sammanhang sakna betydelse.

4.3.3.3.2 Krav pa erfarenhet

Aven erfarenhet kan utgora ett kvalifikationskrav. | AD 1986 nr 58 stalldes
fragan om en arbetstagare hade tillrackliga kvalifikationer for en befattning
som ekonomichef. Tjansten som ekonomichef foérutsatte inte bara utbildning
for arbetsuppgifterna, utan dven en icke obetydlig erfarenhet av dessa.
Eftersom utredningen i malet visade att arbetstagaren inte uppfyllde kravet
pa yrkeserfarenhet av redovisningsarbete och annat kameralt arbete, ansags
han inte uppfylla de for befattningen uppstallda kraven. Bristen ansags inte
heller vara av ett sddant slag, att det kunde avhjalpas genom arbete under en
rimlig inskolningstid.

I AD 1999 nr 98 beddmdes vilka kvalifikationer som var nédvéndiga for
arbete i ett textilforetags fabriksbutik. Domstolen Kkonstaterade att
kundkretsen till stor del bestar av personer som syr sjalva och foljaktligen
har erfarenhet av sadana sysslor. Framst handlar det om personer som valjer
att kopa tyger for att sjalva sy sina klader. Forutsattningen for att na
framgang med en sadan verksamhet ar att de anstéllda i butiken ligger pa
atminstone samma kunskapsniva som kunderna. Kunderna skall kunna
erbjudas sakkunnig hjalp, vilket sker med utgangspunkt fran en god
forstaelse for deras onskemal och behov. Eftersom arbetstagaren i stort sett
helt saknade erfarenhet som hade beréring med det arbete som utfordes i
fabriksbutiken, ansags arbetstagaren sakna de allméanna kvalifikationer som
arbetsgivaren med fog kan stélla som krav vid en nyanstéllning. Det ansags
namligen inte heller som sannolikt att han inom rimlig tid skulle kunna lara
sig arbetsuppgifterna.

| 1994 nr 15 ansdg man att kravet pa erfarenhet av arbete i en

livsmedelsbutik for en faltsaljare pd mejerisidan vara sakligt grundat.
Anledningen till detta vara att arbetsgivaren kunde motivera kravet med att
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det var nédvandigt for att anpassa foreningens forséljningsorganisation till
kundernas behov och énskemal.

En intressant fraga ar om en arbetstagare med hjalp av praktisk erfarenhet
kan vaga upp bristen pa teoretisk utbildning. | AD 1976 nr 77 kom
domstolen fram till att arbetstagarens teoretiska utbildning inte kunde ge
henne en foretradesratt till ateranstallning som socialassistent. Fran
domstolens sida valde man da istallet att ga vidare och titta pd om
arbetstagarens praktiska erfarenheter kunde vaga upp bristen pa teoretisk
utbildning. Eftersom arbetstagaren i detta fall endast i atta manader arbetat
med arbetsuppgifter som i vasentlig mening tillfort henne kunskaper och
erfarenhet av direkt betydelse for arbetet som socialassistent, ansags
arbetstagaren inte ha en sadan praktisk erfarenhet som uppvagde bristerna i
hennes teoretiska utbildning.

Ett specialfall av kravet pa erfarenhet utgérs av kravet pa upparbetade
kontakter. En forutsdttning for att arbetsgivaren skall fa stilla krav pa
upparbetade kontakter ar att han kan motivera att det finns ett uppenbart
behov av sddana kontakter for att arbetsuppgifterna skall kunna utféras.*® |
AD 2002 nr 75 gjorde till exempel arbetsgivaren gallande att den mycket
val utvecklade relationen” mellan en arbetstagare och en kund, innebar att
en annan arbetstagare saknade tillrdckliga kvalifikationer for tjansten.
Domstolen konstaterade att ett byte av kontaktperson hos nagot av bolagen
skulle medfora att en sadan relation beh6vdes byggas upp pa nytt igen, men
sade samtidigt att det inte var en omstandighet som medforde att andra
arbetstagare kunde anses sakna tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Man
fastslog att om det inte finns nagot som talar mot att en arbetstagare med en
battre turordningsratt med en rimlig inlarningstid skulle klara arbetet, far
undantag i turordningen inte goras.

4.3.3.3.3 Avslutande synpunkter

Sammanfattningsvis kan man sdga att ett krav fran arbetsgivarens sida, att
arbetstagaren skall ha en specifik utbildning for att anses ha tillrackliga
kvalifikationer for en befattning, inte alltid accepteras i praxis. Skulle ett
sadant krav emellertid vara uppstallt i en forfattning, har dock arbetsgivaren
saklig grund for sitt krav. Vidare har Arbetsdomstolen slagit fast att man
inte skall bortse fran nagon del av arbetsuppgifterna, trots att de aktuella
arbetsuppgifterna inte omfattas av arbetsskyldigheten enligt kollektivavtal.
Aterfinns arbetstagarna inom samma turordningskrets, skall féljaktligen alla
moment i befattningshavarnas arbetsuppgifter beaktas.

Betréffande erfarenhetskravet kan man av de redovisade rattsfallen se att
arbetsgivaren har en relativt stor frihet att stalla krav pa lamplig erfarenhet
pa vissa typer av tjanster. Kan arbetsgivaren motivera kravet, samtidigt som
arbetstagaren inte besitter den nddvéndiga erfarenheten, anses arbetstagaren

113 calleman 2000 s. 173.
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inte ha tillrackliga kvalifikationer. Pa tjanster dar man kan nyanstalla
personer som saknar yrkeserfarenhet, ar sadana krav daremot aldrig sakliga.

4.3.3.4 Personliga egenskaper

Personliga egenskaper kan vara adekvata kvalifikationskrav. | AD 1984 nr
133 gjorde arbetstagaren gallande att hon pa grund av langre anstallningstid
hade ratt att omplaceras till en tjanst som receptionist. Domstolen menade
att receptionstjansten &r ett serviceinriktat yrke, eftersom innehavaren
foretrader bolaget utat mot dess kunder och uppdragstagare. Darfor ansags
personliga krav som bland annat en utatriktad laggning kunna uppstéllas, for
att en arbetstagare skulle ha tillrackliga kvalifikationer for befattningen.

Betraffande personlig lamplighet som till exempel ledaregenskaper och
stresstalighet, ligger bevisbordan helt pa arbetsgivaren. Arbetsdomstolen
utgér fran att alla arbetstagare ar personligt lampade.*** | AD 1978 nr 162
menade arbetsgivaren att ett butiksbitrade var for langsam i sitt arbete.
Domstolen accepterade emellertid inte arbetsgivarens pastaende, utan ansag
att arbetstagaren kunde utféra det stora flertalet av de arbetsuppgifter som
ankom pa ett butiksbitrade. Vad det gallde de Gvriga arbetsuppgifterna,
kunde det antas att arbetstagaren l&r sig dessa efter en viss inl&rningstid.

4.3.3.4.1 Stresstalighet

I AD 1984 nr 133 gjorde arbetsgivarsidan géllande att man under en tid
forsokt lara en arbetstagare receptionsarbetet. Detta hade dock misslyckats
pa grund av arbetstagarens bristande kunskaper i engelska, nervésa och
osakra satt samt oférmaga att lara sig de olika befattningshavarnas
arbetsuppgifter, vilket var viktig for att kunna vidarebefordra samtalet till
ratt person. Domstolen fann att befattningen som receptionist stéllde
sarskilda personliga krav pa befattningshavaren i form av snabbhet och en
formaga att arbeta under stress, eftersom arbetet var ett serviceinriktat yrke
och innehavaren skulle foretrada foretaget utat mot kunder och
uppdragsgivare. Mot bakgrund av arbetstagarens svarigheter att utfora
arbetsuppgifterna som receptionist pa ett tillfredsstallande satt, menade
domstolen att arbetstagaren saknade tillrackliga kvalifikationer for tjansten.

| AD 1994 nr 88 ansag domstolen att brist p& omdome gjorde att en pilot
ansags sakna tillrackliga kvalifikationer. Enligt arbetsgivaren gjordes det
namligen géllande att foljande krav stélls pa en pilot: en tredjedel utgdrs av
utbildningskraven, medan de resterande tva tredjedelarna utgors av
allmanna egenskaper sasom bland annat omddme, social stabilitet och
upptradande. Eftersom piloten vid ett flertal tillfallen visat tecken pa
omdomesldshet, bristande sinne fér proportioner samt att det inte heller
fanns nagot som tydde pa att man genom riktade utbildningsinsatser eller
dylikt skulle kunna komma till ratta med de brister i fraga om omdéme som

114 |seskog s. 47.
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forelag hos arbetstagaren, menade domstolen att tillrackliga kvalifikationer
inte foreldg. Bristerna i personligt avseende ansags vaga tungt, eftersom
man som pilot har ett speciellt sékerhetsansvar.

4.3.3.4.2 Ledaregenskaper

Né&r en verksamhet befinner sig i ett uppbyggnadsskede, har det inte ansetts
obefogat eller Gverdrivet att stilla krav pa erfarenhet av ledarskap och
resultatinriktning for chefstjanster. Eftersom domstolen ansett att
arbetstagaren inte levt upp till de krav pa erfarenhet i form av sjalvstandigt
ledarskap och fran arbete av det resultatinriktade slag som foretaget kravde,
ansags arbetstagaren sakna tillrackliga kvalifikationer for en
chefsbefattning.**®

I AD 1995 nr 59, som handlade om huruvida en arbetsledare hade
tillrackliga kvalifikationer for en befattning som objektledare, menade
arbetsgivarsidan att arbetsledaren visat brist pa initiativ och aktivitet nar det
géllt att tillse att fel eller andra ofullkomligheter i utfort arbete blivit
avhjalpta. Dessa brister hade lett till klagomal, men eftersom det inte varit
ofta forekommande eller pa annat satt utgjort anmarkningsvérda
forhallanden, menade domstolen att det inte skulle tillmatas en avgorande
betydelse vid beddmningen av hans kvalifikationer for befattningen som
objektledare. Domstolen ansag dessutom att det var en sadan brist som hade
kunnat elimineras, om foretagsledningen fast arbetsledarens uppmarksamhet
pa att han enligt foretagsledningens mening borde forsoka andra sitt
beteende.

| ett annat mal, AD 1999 nr 30, som handlade om en befattning som lagbas,
konstaterade domstolen att arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer for
den del av befattningen som bestod av yrkesarbete. Daremot forholl det sig
annorlunda med de arbetsuppgifter som var av administrativ och
samordnande karaktdr. For detta arbete géllde det att planera och leda
arbetet for en grupp pa 6-7 arbetstagare. Eftersom det i malet konstaterades
att arbetstagaren bland annat hade svart att orientera sig pa storre
arbetsplatser samt att han inte heller kunde l&sa ritningar, gjorde domstolen
bedémningen att han inte hade tillrackliga kvalifikationer for denna del.
Bristerna ansags dessutom inte kunna elimineras med en tids uppléarning.

4.3.3.4.3 Arbetsgivarens fortroende

Ett krav av lite speciell art, ar att arbetsgivaren menar att arbetstagaren inte
har arbetsgivarens fortroende. Arbetsdomstolen har i AD 1983 nr 51 betonat
att 22 § LAS inte tillater att en arbetsgivare vid en tvist om en arbetstagare
har kvalifikationer for en befattning “blott och bart hanvisar till att
arbetstagaren inte har arbetsgivarens fortroende”. Detta uttalande fran
Arbetsdomstolens sida uppfylldes dock inte i Thornfallet (AD 1993 nr 61). |

15 AD 1992 nr 1.
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malet framkom att chefsteknikerna utses bland de mer erfarna teknikerna pa
de arbetsplatser dar det finns mer an sex tekniker. Domstolen kom fram till
att ett antal tekniker inte ansdgs ha tillrackliga kvalifikationer for
befattningen som chefstekniker. Anledningen var att en chefstekniker intog
en arbetsledande stéllning, och for att kunna fullg6ra sina arbetsuppgifter
maste arbetstagaren kunna ha arbetsgivarens sérskilda fortroende.
Domstolen menade namligen att det inte kunde forutséttas att de tekniker
som hade kommit i fraga fér en chefsteknikerbefattning, hade denna relation
till arbetsgivaren. Eftersom domstolen inte stallde krav pa att arbetsgivaren
skulle visa att arbetstagarna saknade kvalifikationer for arbetsuppgiften i
fraga, utan nojde sig med att konstatera att arbetstagarna saknade
arbetsgivarens fortroende, menar Calleman att det kan ifragasattas om
argumentationen stdimmer dverens med principen att prévningen skall gélla
det arbete som ar aktuellt. Hon anser att domstolens resonemang far den
konsekvensen att en arbetstagare inte kan stalla krav pa befordran till
arbetsledarbefattningar vid omplacering enligt LAS.*®

Callemans péapekande verkar vara korrekt. Utgangen i Thornfallet
bekréaftades ndmligen i AD 1995 nr 107, som handlade om tillrackliga
kvalifikationer for en befattning som projektledarchef. Eftersom det var
fraga om en kvalificerad chefsbefattning pa en hdg niva inom en koncern
med verksamhet i flera lander samt att ansvarsomradet omfattade hela
koncernen, menade domstolen att arbetsgivaren otvivelaktigt hade fog att
krdva ett sérskilt fortroende gentemot innehavaren av denna befattning.
Vidare anférde man att det kan te sig tveksamt om arbetstagaren éver huvud
taget skulle kunna fullgdra sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstallande satt,
om arbetsgivaren inte har starkt fortroende for denne. Har arbetsgivaren inte
detta fortroende for arbetstagaren, foreligger foljaktligen inte tillrdckliga
kvalifikationer.

Ar det inte fraga om en arbetsledande befattning, kan arbetsgivaren troligen
inte uppstalla ett krav pa fortroende for arbetstagaren. Situationen behandlas
i AD 1978 nr 162, dar arbetsgivaren alltsa gjorde géllande att han saknade
fortroende for arbetstagaren. Bakgrunden till detta var att arbetstagaren hade
kort av vagen med en av bolaget tillhorig bil sa att denna skadades. Istéllet
for att ta pa sig ansvaret, Overtalade arbetstagaren arbetsgivarens
utvecklingsstorde son att saga att det var han som korde bilen vid tillféllet.
Forst ett ar senare uppdagades de ratta forhallandena. Domstolen sade att
man forstod att arbetsgivaren reagerat starkt pa detta, men menade samtidigt
att det inte kunde tillmatas nagon avgoérande betydelse vid
stéllningstagandet om arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer som
butiksbitrade.

118 calleman 2000 s. 176.

40



4.3.3.4.4 Avslutande synpunkter

Betraffande de personliga egenskaperna hos arbetstagaren, vilar ansvaret pa
arbetsgivaren att visa pa vilket satt arbetstagaren inte uppfyller kraven. Har
en arbetstagare inte, trots upprepade forsok, kunnat uppfylla sakligt
motiverade krav pa personlig lamplighet for en viss befattning, har
tillrackliga kvalifikationer inte ansetts foreligga. Arbetsgivarens mojligheter
att stalla krav pa fortroende for arbetstagare pa lagre befattningar tycks vara
ytterst begransad. Ar det daremot frdga om en arbetstagare som intar en
arbetsledande stallning, tycks det som om arbetsgivaren kan uppstélla ett
krav pa fortroende for den aktuella arbetstagaren.

4.3.3.5 Fysiska kvalifikationer

| forarbetena till 1974 ars anstéllningsskyddslag sades att sjukdom och en
darav foljande nedsattning av prestationsférmagan inte utgér saklig grund
for uppsagning.’'” Om fysisk svaghet eller sjukdom utan omsvep skulle
anses utgora en bristande kvalifikation, skulle en arbetsgivare kunna kringga
reglerna om saklig grund for uppségning av personliga skal genom att gora
uppsagningar av fysiskt svaga och sjuka i situationer av arbetsbrist.**® 119

| AD 1984 nr 144 behandlades i vilken utstrdckning arbetstagarens
hélsotillstand kan fa betydelse vid bedémningen av dennes kvalifikationer.
Om en befattning stéller séarskilda krav pa kroppsstyrka, kan det inte garna
goras gallande att en arbetstagare, som saknar den erforderliga
kroppsstyrkan, har tillrackliga kvalifikationer for befattningen. | en sadan
situation kan en sjukdom, som inte ar av tillfallig natur, fa betydelse for
mojligheten att gora géllande foretrade till fortsatt arbete. Detta skall dock
jamforas med sadana forhallanden dar arbetstagaren pa grund av sjukdom
héller en lagre arbetstakt eller har en hogre franvaro fran arbetet an andra
arbetstagare. | dessa fall rader det ingen tvekan om att sjukdomen inte kan
tillmatas storre betydelse, &n den skulle ha gjort vid en prévning av om
forhallandet hade utgjort saklig grund for uppsagning av personliga skal.
Domstolen menade att gransdragningen mellan dessa kategorier inte torde
kunna bestdammas generellt, utan det far avgoras fran fall till fall.
Prévningen maste dock ta intryck av de grundsatser som bar upp
turordningsreglerna, det vill séga bland annat ge aldre arbetstagare och
arbetstagare med nedsatt arbetsformaga ett sarskilt skydd i anstallningen.

Domstolen sade vidare att man inte helt kan bortse fran den enskilde
arbetstagarens synpunkter betraffande de fysiska kvalifikationerna, men
ytterst maste bedémningen vila pa objektiva grunder. Darmed kan en

Y7 prop. 1973:129 s. 126.

18 Calleman 2000 s. 177.

191 vissa undantagsfall kan emellertid en av sjukdom medférd nedséttning av
arbetsformagan aberopas som saklig grund for uppsagning av personliga skal. Det skall da
vara frdga om en stadigvarande nedsattning som dessutom &r sa vasentlig att arbetstagaren
inte langre kan utfora arbete av nagon betydelse. Prop. 1973:129 s. 126.
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arbetsgivare ha skal att, mot arbetstagarens vilja, vagra omplacera denne till
en viss befattning, om det finns en grundad anledning att anta att en sadan
omplacering skulle skada arbetstagaren eller annars vara direkt olamplig for
honom med hansyn till hans halsotillstand.

Jag kommer i det foljande att aterge tre exempel pa hur arbetsdomstolen i
AD 1984 nr 144 bedémde de fysiska kvalifikationerna hos de berorda
arbetstagarna. | det forsta fallet visade den medicinska utredningen att en
arbetstagare (truckfoérare) med knabesvar rekommenderats ett stillasittande
arbete. Domstolen fann att truckarna i och for sig hade ett hogt insteg, men
den medicinska utredningen gav ingen saker ledning for att kndbesvéren
skulle utgora ett hinder for truckforararbetet. Mot bakgrund av
turordningsreglernas karaktar, gick bristen i den medicinska utredningen ut
over arbetsgivarsidan.

| det andra fallet hade arbetstagaren en obstruktiv lungsjukdom. Arbetet
bestod till trettio procent av kranféraruppgifter och till sjuttio procent av
stadningsarbete. Arbetsgivaren gjorde i malet gallande att arbetstagaren, pa
grund av sjukdomen, skulle behova langre tid pa att ta sig till kranhytten.
Med hansyn till vad domstolen tidigare i malet anfort om lagre arbetstakt,
menade man att detta inte var en omstandighet som foranledde att
arbetstagaren skulle vara diskvalificerad for tjansten. Betraffande den del av
tjansten som utgjordes av stadningsarbete, ansag arbetsgivaren att miljon pa
den aktuella avdelningen var olamplig for arbetstagaren pa grund av den
dammalstring som férekom dar. Mot bakgrund av att arbetstagaren vid tiden
for domstolens bedémning sysselsattes i ett foéretag med en motsvarande
miljo, fann man att utredningen betraffande arbetstagaren inte pa ett
tillforlitligt satt gav vid handen att han inte skulle kunna skota det aktuella
arbetet.

For den tredje arbetstagaren var fragan om hon hade tillrackliga
kvalifikationer for ett stddarbete. Arbetstagaren hade tidigare haft ett
stadarbete pa foretaget, men fick da ryggbesvar for vilka hon uppsokte en
ldkare. | forebyggande syfte, rekommenderade lakaren foretaget att inte ge
arbetstagaren stdadarbete, for att pa sa satt undvika sjukskrivningar.
Arbetstagarsidan gjorde gallande att arbetstagaren sjalv skulle avgdra om
hon ansag sig klara av arbetet. Domstolen konstaterade dock att prévningen
ytterst maste baseras pa objektiva kriterier. Lakarutlatandet sade inget om
ryggbesvarens omfattning, inte heller om besvéren var av permanent eller
overgdende slag. Om det enbart var sa att sjukskrivning skulle kunna
forvantas, menade domstolen att foretaget inte hade fog for pastaendet att
arbetstagaren saknade tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

AD 1996 nr 5 handlade om de fysiska kvalifikationerna hos ett antal
arbetstagare med skador eller sjukdomar. Arbetstagarna hade tidigare
arbetat som vardbitraden, men hade under senare ar varit omplacerade till
annat arbete, eftersom de inte klarade arbetsuppgifterna som vardbitraden. |
malet framkom ingenting som tydde pa att deras formaga att utféra tunga
lyft skulle ha forbattrats med tiden, vilket gjorde att domstolen fann att de
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pa grund av sina fysiska nedsattningar ansags sakna tillrackliga
kvalifikationer for arbete som vardbitraden.

4.3.3.5.1 Avslutande synpunkter

Huvudregeln &r att en sjukdom och en dérav foljande nedséattning av
prestationsformagan inte utgor saklig grund for uppsagning. Om
arbetsgivaren skall kunna hdvda att arbetstagaren saknar de fysiska
kvalifikationerna for en viss befattning, maste pastaendet grundas pa
noggranna medicinska undersokningar som visar att arbetstagarens formaga
att utfora ett arbete dr patagligt nedsatt.

4.3.4 Relationen mellan tillrackliga kvalifikationer och
uppsagningar pa grund av personliga forhallanden

Efter att ha gatt igenom de bestammelser och den praxis som omgardar
begreppet tillrackliga kvalifikationer, framgar det att vissa egenskaper eller
brister pa egenskaper hos en arbetstagare i en arbetsbristsituation kan
komma att medfora att arbetstagaren anses sakna kvalifikationer for fortsatt
anstallning, vilket ger arbetsgivaren ratt att sdga upp honom. | det férra
avsnittet har exempel som nervost upptradande, brist pa omddéme och
sjukdom utgjort brister som kunnat orsaka en uppsagning pa grund av
otillrackliga kvalifikationer. Eftersom skillnaden mellan uppsagningar pa
grund av personliga skal respektive arbetsbrist &r att de sistndmnda inte &ar
hanforbara till arbetstagarens person, kan man fraga sig var gransen mellan
de bada kategorierna egentligen gar?

Arbetsdomstolen behandlade fragan i AD 1977 nr 215. | malet konstaterade
domstolen att arbetsgivaren kan tankas franga turordningen med héansyn till
sadana personliga moment som vanligtvis diskuteras i turordnings-
sammanhang. Det skall da vara fraga om personliga moment som till
exempel kvalifikationer for arbetsuppgifter som kan bli aktuella efter en
omplacering. Skulle arbetsgivaren goéra en missbeddmning i en sadan
situation, framstar Overtradelsen av anstéllningsskyddslagen antingen som
ett turordningsbrott, varpa skadestand enligt 34 § 1 st. 2 men. LAS blir
foljden, eller som om uppséagningen skett av personliga skal. Om domstolen
i en sadan situation skulle finna att uppsagningen var gjord av personliga
skal, utgor den inte saklig grund for uppségning. Som skél for att domstolen
skall kunna anse uppsagningen vara gjord av personliga skal, skulle till
exempel kunna vara att arbetsgivaren uttryckt ett obefogat missndje mot
arbetstagarna, att arbetsgivaren betett sig bryskt mot arbetstagarna i fraga
samt att andra arbetstagare har anstallts kort darpa utan att de uppsagda
erbjudits ateranstallning.

Praxis efter 1977 ars fall verkar emellertid ha stallt sig avvisande till att se

de personliga skélen som avgdrande fOr en uppsagning i en situation dar
arbetsbrist ansetts foreligga. I AD 1993 nr 80 ansag namligen domstolen att
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de personliga motséttningarna mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, vilka
arbetstagaren havdat var den egentliga orsaken till uppsagningen, inte lag
bakom uppségningen. Liknande problem aktualiserades ocksa i AD 1994 nr
1, dar arbetstagaren fort fram skal som att han inte var fackligt organiserad,
att han klagade for mycket, att han var obekvdm samt att det forekommit
tvistigheter mellan honom och arbetsgivaren. Domstolen menade dock att
det i malet inte framkommit nagot som kunde visa att uppsagningen var
orsakad av personliga skél. Daremot tillerkéndes arbetstagaren skadestand,
eftersom man menade att arbetsgivaren brutit mot 22 8 LAS genom att gora
en felaktig beddmning av arbetstagarens kvalifikationer.*?

120 calleman 2000 s. 156 f.
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5 Slutsatser och kommentarer

5.1 Hur mycket kan arbetsgivaren i handeln
styra kravet pa tillrackliga kvalifikationer?

5.1.1 Behdrighet i form av utbildning och erfarenhet

I AD 1999 nr 98 stélldes fragan vilka kvalifikationer som var nédvéandiga
for arbete i ett textilforetags fabriksbutik. Med tanke pa att kunderna till stor
del bestod av personer som sjdlva sydde sina klader och foljaktligen hade
erfarenhet av sddana sysslor, menade domstolen att de anstéllda atminstone
borde ligga pa samma kunskapsniva som kunderna. Fragan & om denna
dom kan aktualiseras inom detaljhandeln. Ar de kompetenskrav som stlls
pa en arbetstagare i en fabriksbutik analoga med de krav som galler for en
arbetstagare pd exempelvis en stormarknad? Om svaret blir ja pa denna
fraga, skall foljaktligen arbetstagarna pa stormarknaden ligga pa samma
kunskapsniva som de personer som handlar dar. Jag tror emellertid inte att
detta krav kan uppstéllas hos arbetstagarna pa stormarknader eller andra
dagligvaruinrattningar. Betraffande kundkontakten, ar troligen den framsta
uppgiften for arbetstagarna pa denna typ av arbetsplatser att hanvisa
kunderna till varornas placering i butiken.

Annorlunda forhéaller det sig troligen med arbetstagarna inom de
specialiserade detaljhandelsbranscherna, det vill sdga de som sysslar med
till exempel blomsterhandel eller elektronikhandel. Inom dessa branscher
kan man utan tvekan goéra en analogi till uttalandet i AD 1999 nr 98,
namligen att de anstallda i dessa foretag borde ligga pd atminstone samma
kunskapsniva som kunderna.

Lat mig illustrera det med foljande exempel: anta att blomsterkedjan
Jatteblomman, med fyra butiker i Malmd, skall bortrationalisera en tjanst
som innehas av X. Arbetet, som innebér att arbetstagaren fungerar som en
allt-i-allo genom att bland annat ta emot leveranser och halla ordning pa
butikernas lager, skall fortsattningsvis skotas av de anstéllda i respektive
butik. X har varit anstélld langst tid inom foretaget, och har foljaktligen en
bra placering pa turordningslistan. Fragan i detta lage a om X har
tillrackliga kvalifikationer for arbete i en av blomsteraffarerna? Faktum ar
att han inte har nagon erfarenhet av arbete som florist och inte heller nagon
utbildning for det. Utbildning saknar i och for sig &ven ett par av de tidigt
anstallda, men de nédvandiga kunskaperna har man istéllet forvarvat under
sin praktik i butiken. Med ledning av det ovan angivna rattsfallet, kan man
dra slutsatsen att X inte har tillrackliga kvalifikationer for arbete i butiken.

Aven om utredningen i detta skede visar att X inte har de nédvandiga
kvalifikationerna for en viss befattning, kan utredningen i ett andra skede
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pavisa motsatsen. Om det kan goras sannolikt att arbetstagaren efter en
rimlig inlarningstid antas uppfylla de for befattningen uppstallda kraven,
anses han ha tillrackliga kvalifikationer. Utifran Arbetsdomstolens
resonemang kan man dra slutsatsen att det framforallt &r tre faktorer som
paverkar bedomningen huruvida en arbetstagare skall kunna uppfylla kraven
pa tillrackliga kvalifikationer efter en viss inlarningstid. Forst och framst
beror det pa vilka yrkeskvalifikationer, i form av utbildning och erfarenhet,
arbetstagaren har. Utdver detta spelar ocksa arbetsuppgifternas svarighets-
grad och foretagets situation in i bedémningen.

Det rader ingen tvekan om att X saknar bade uthildning och erfarenhet som
ar adekvat for arbetet som florist. | detta lage far man gora en bedémning
huruvida han inom en rimlig tid skulle kunna tillgodogdra sig de kunskaper
som kravs for tjansten.

Sammanfattningsvis kan man alltsi sdga att kravet pa tillrackliga
kvalifikationer troligen &r storre hos de arbetstagare som arbetar inom
detaljhandelsforetag som &r verksamma inom de mer produktnischade
branscherna, &n de arbetstagare som arbetar inom dagligvaruhandeln.

5.1.2 Personliga egenskaper

| malet AD 1984 nr 133 faststallde Arbetsdomstolen att man under vissa
omstandigheter kan stélla sarskilda personliga krav pa en arbetstagare da det
ar fraga om ett serviceinriktat yrke. Det sagda foranleder mig att ga in pa
fragan vilka personliga krav som kan stéllas pa arbetstagare inom handeln,
dar de flesta befattningar i allra hogsta grad &r av serviceinriktad karaktar.

En befattning som ar vard att behandla, ar den som innehas av arbetstagaren
i en dagligvarubutiks forkop, dar arbetsuppgifterna omfattar allt fran att ta
hand om reklamationer till att skota spelbutiken. Anta ett exempel, dar en
tjanst pa kolonialavdelningen i butiken skall forsvinna, eftersom ansvaret
for arbetsuppgifterna istallet laggs ut pa de olika producenternas saljare och
upplockare. Kortast anstéllningstid har en av personerna som ar anstélld i
butikens forkop och spelbutik, vilket innebér att arbetstagaren, vars tjanst
forsvinner pa grund av arbetsbristen, har ratt att omplaceras till forkopet,
forutsatt att han anses besitta de allmanna kvalifikationerna for tjansten.

Nu foreligger emellertid det forhallande att butikens spelbutik har en
speciell profilering. | syfte att inte enbart locka dagligvarukunderna till
butiken, har man namligen satsat hart pa att profilera butikens spelbutik
genom att ha arbetstagare som besitter mycket goda kunskaper om
exempelvis travhastarna pa ATG-spelen och fotbollslagen pa tipskupong-
erna. Som ett led i denna satsning har inte bara omséttningen i spelbutiken
Okat, utan dven omséttningen i butiken som helhet har stigit.

Fragan ar om arbetsgivaren i denna situation kan stalla krav pa att
arbetstagaren, vars tjanst kommer att forsvinna, skall ha dessa kunskaper for
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att anses besitta tillrdckliga kvalifikationer. Mejerifallet (AD 1994 nr 15)
anger att s kan vara fallet. | malet visar namligen Arbetsdomstolen en
flexibel attityd till vilka kvalifikationer som far uppstéllas i olika situationer.
Det ar dock upp till arbetsgivaren att 6vertyga domstolen om att denna typ
av kvalifikationer verkligen &r nédvéndiga.

5.1.3 Arbetsledande befattningar och fértroendeaspekten

| uppsatsen har jag kunnat konstatera att turordningsreglerna inte sager
nagot om att en arbetstagare vid en uppsagning pa grund av arbetsbrist, inte
kan gora ansprak pa en omplacering som skulle innebara en befordran. Ar
det fraga om en arbetsledande befattning, kan mojligheterna till detta
ansprak komma att begransas, eftersom arbetsgivaren da kan krava att
arbetstagaren skall ha arbetsgivarens sarskilda fortroende. Fragan man kan
stalla sig ar var gransen gar for att en tjanst skall betecknas som
arbetsledande? I AD 1995 nr 107 handlade det om en kvalificerad
chefsbefattning, vilket innebar att arbetstagarens ansvarsomrade omfattade
hela koncernen. | AD 1993 nr 61 var det daremot inte fraga om en sadan
kvalificerad befattning, utan det handlade “bara” om en tjanst som
chefstekniker. Foljden av framforallt den senare domen, &r att en
arbetsgivare pa ett relativt enkelt satt kan kringga anciennitetsprincipen
genom att hdvda att en arbetstagare inte besitter de nédvandiga
kvalifikationerna for en arbetsledande befattning eftersom han saknar
arbetsgivarens fortroende.

Anta det ovan anférda exemplet dar en tjanst i en av en dagligvarubutiks
kolonialavdelningar fdrsvann, eftersom ansvaret for arbetsuppgifterna
istallet skulle laggas ut pa de olika producenternas séljare och upplockare.
Arbetstagaren, som drabbas av arbetsbristen, har i detta reviderade exempel
nast kortast anstallningstid pa foretaget. Den enda arbetstagare som har en
kortare anstallningstid &r butikschefen. Mot bakgrund av detta, uppkommer
fragan om den av arbetsbrist drabbade arbetstagaren kan géra ansprak pa
tjansten som butikschef? Vid en forsta anblick kan man tycka att det
avgorande i detta sammanhang é&r, vilka kvalifikationskrav som
arbetsgivaren normalt staller pa den som soker eller ar anstalld pa
befattningen som butikschef. Eftersom det ar frdga om en arbetsledande
befattning, aktualiseras emellertid Thornfallet. Under forutsattning att
arbetsgivaren havdar att han inte har ett fortroende for den av arbetsbrist
drabbade arbetstagaren for tjansten som butikschef, har arbetstagaren i
princip ingen majlighet att gora ansprak pa befattningen.

Anta istéllet foljande forutsattningar: pa grund av ett minskat kundunderlag
skall en av tre tjanster i butikens mejeriavdelning forsvinna. Den drabbade
arbetstagaren har nast kortast anstéllningstid pa foretaget. Den enda som har
en kortare anstallningstid ar den person som ar mejeriansvarig. Anledningen
till att han kom att bli mejeriansvarig, var att han sedan tidigare hade
erfarenhet av arbete i mejeriavdelningar. Kan arbetsgivaren i detta lage gora
ett undantag fran turordningslistan genom att havda att den av arbetsbrist
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drabbade arbetstagaren saknar arbetsgivarens sérskilda fortroende? Aterigen
aktualiseras Thornfallet. 1 malet gjordes gallande att chefsteknikern hade
atminstone sex tekniker att ansvara for. Kan tjansten som mejeriansvarig i
detta exempel vara att anse som en arbetsledande befattning i likhet med
Thornfallet? Enligt min bedomning skulle det vara att driva utgangen av
malet for langt. Det skulle namligen kunna leda till att kravet pa tillrackliga
kvalifikationer omintetgors, genom arbetsgivaren i manga situationer skulle
kunna hédvda att han saknar fortroende for arbetstagaren.

En végledande faktor for om en arbetstagare skall anses ha en arbetsledande
befattning &r I6nen. 1 AD 1983 nr 51 gjorde nadmligen domstolen en
jamférelse mellan den tidigare befattningshavaren och den arbetstagare som
gjorde ansprak pa den aktuella tjansten. Eftersom de i stort sett utfort
liknande arbetsuppgifter, haft ett lika stort ansvar samt att det betraffande
befattningskod och 16n radde en betydande likstallighet mellan
arbetstagarna, ansags arbetstagaren ha tillrackliga kvalifikationer for
befattningen. Om det vid en arbetsvardering skulle visa sig att arbetstagarna
i exemplet uppfyller denna likstallighet, férutom befattningskoden, kan det
troligen fastslas att arbetstagaren inte har den arbetsledande befattning som
anges i Thornfallet. En liknande I6neniva ger namligen tydliga signaler pa
att arbetstagarnas ansvar och kompetens ar i det ndrmaste snarlika.

5.2 Turordningsreglerna — arbetsgivar- eller
arbetstagarvanliga?

Inom en del branscher har Overgangen fran ett industri- till ett
informationssamhélle inneburit forandrade férhallanden. | takt med att
arbetsuppgifter och produktion blivit mer komplicerade, menar en del att
turordningsreglerna spelat ut sin roll. Glava ar emellertid av motsatt asikt.
Han menar att reglerna om tillrckliga kvalifikationer medfort att
turordningsreglerna blivit mer arbetsgivarvanliga inom de branscher dar
informationssamhallet slagit igenom. Inom dessa foretag &r det ndmligen
mindre sannolikt att en arbetstagare med en lang anstéallningstid, vars
arbetsuppgifter forsvinner, skulle kunna sla ut en i tjansten yngre
arbetstagare med andra specifika yrkeskunskaper.'*

Glava har en poang i detta. Det finns dock en viss problematik i hans
resonemang. Han tenderar ndmligen att se den aldre arbetskraften som en
belastning for arbetsgivaren. Man skall emellertid inte gldomma bort att de
flesta arbetstagare, saval gamla som unga, som arbetar inom en bransch som
bar tydliga spar av informationssamhallet, ges majligheter till utbildning av
arbetsgivaren for att pa sa satt kunna hanga med i den snabba utvecklingen.
Det ligger ndmligen framforallt i arbetsgivarens intresse att han har en
verksamhet som hela tiden ar konkurrensduglig.

121 Glava 2001 s. 359.
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Ronnmar &r inne pa liknande tankegangar. Hon menar att de bestammelser
som omgardar kravet pa tillrackliga kvalifikationer inneburit en okad
flexibilitet for arbetsgivaren nér han skall genomfora uppsagningar pa grund
av arbetsbrist. Uppsagning pa grund av arbetsbrist respektive personliga
skal utgor idag de av lagstiftaren accepterade kategorierna av uppsagning,
men enligt Ronnmar finns ytterligare en kategori. Hon menar att uppséagning
pa grund av otillrackliga kvalifikationer utgoér en ny kategori som
aktualiserar de bada andra kategorierna, vilket medfor att den traditionella
uppdelningen mellan uppsagning pa grund av arbetsbrist och personliga skl
ar olycklig i informationssamhallet. Istdllet behdvs ett nytt enhetligt och
samman-h&ngande system for arbetsskyddslagstiftningen, det vill sdga en
lagstiftning som tar stérre hansyn till fragan om kvalifikationer. Argumentet
for detta ar framforallt att det med dagens lagstiftning foreligger en
avgorande skillnad mellan att bli uppsagd pa grund av arbetsbrist respektive
personliga skal. En arbetstagare som ar inkompetent och saknar formaga att
utfora sitt arbete, kan sdgas upp av personliga skal. Arbetstagaren kan i detta
lage forlita sig pa att arbetsgivaren maste informera, varna och eventuellt
omplacera honom till andra arbetsuppgifter, medan en arbetstagare vid en
arbetsbrist inte har samma skyddsnat. En arbetstagare med ett oklanderligt
forflutet och som genomfort en god arbetsprestation, kan namligen vid en
arbetsbrist anses ha otillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet,
vilket innebér att han forlorar sitt arbete.'*

En annan faktor som enligt mig talar for att turordningsreglerna kommit att
bli mer arbetsgivarvanliga ar Arbetsdomstolens stallningstagande att ett
foretags situation tas i beaktande vid beddmningen av inlarningstiden. | AD
1994 nr 73 menade namligen domstolen att ett foretag som befinner sig i ett
kansligt uppbyggnadsskede har sakliga skél att inte acceptera en langre
inlarningstid.

Jag é&r positiv till att foretagets situation ges en 6kad vikt vid intresse-
avvagningen. Det borde &ven gora det mgjligt att havda att ett litet foretag
har svart att klara flera manaders upplarningstid. Ar det frdga om ett mindre
foretag, finns formodligen inte stora mojligheter till assistens fran de Gvriga
medarbetarna.

Turordningsreglerna har foljaktligen kommit att bli mer arbetsgivarvanliga.
Arbetsgivaren kan férmodligen stalla tuffare krav pa kvalifikationer idag.
Betydelsen av detta skall dock inte Overdrivas. De exempel pa hur en
arbetsgivare i handeln kan utnyttja det utrymme som rekvisitet tillrdckliga
kvalifikationer ger handlar om akta” foretagshdnsyn och skydd av en viss
person som foretaget vill ha kvar. Man kan knappast pasta att det ar latt for
en arbetsgivare att styra arbetsbristen till en viss person som man vill ha
bort. Det ligger ocksa i linje med vad Calleman funnit avseende
arbetsplatser med utbytbara arbetstagare. De problem med turordnings-
reglerna som Calleman, Glava och Ronnmar beskriver & mer relevanta i
andra branscher an i handeln.

122 pénnmar s. 131 f.
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