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Sammanfattning

Uppsatsen behandlar utbildning och kompetensutveckling pa arbetsplatser 1
Sverige utifrdn ett arbetsrittsligt perspektiv. Varken arbetsgivares eller
arbetstagares utbildningsansvar ir i vidare utstrackning lagreglerat. Réttspraxis
visar dock att bade arbetsgivare och arbetstagare har ett visst ansvar for
kompetensutvecklingen pa arbetsplatser. Huvudansvaret fir anses ligga pa
arbetsgivare. Arbetsgivare har framforallt ett ansvar vid arbetsbristuppsidgningar
dé arbetstagaren gor ansprak pa att han eller hon har tillrdckliga kvalifikationer for
andra arbetsuppgifter hos arbetsgivaren. Utover dessa situationer har arbetsgivare
en utbildningsskyldighet for fore detta fackliga fortroendemén och dessutom kan
kompetensutvecklingsavtal tillskriva arbetsgivare sérskilda skyldigheter.
Rittspraxis och kompetensutvecklingsavtal beskriver bade vad utbildningen kan
innehalla och hur l&ng tid utbildningen fér ta samt vilket ansvar arbetstagare har
for sin kompetensutveckling.

Kompetensutveckling ér ett stdndigt aktuellt amne och sedan nagra &r tillbaka har
kunskapssamhillets 6kade krav pa kompetensutveckling diskuterats. Vikten av
kompetensutveckling for att stirka arbetstagares stdllning pd arbetsmarknaden &r
svért att nog betona. I uppsatsen gors darfor ett forsok till att foresla hur
arbetstagares anstdllningsskydd vid arbetsbristuppsdgningar pd grund av bristande
kompetens kan starkas och hur kompetensutvecklingsansvaret tydligare kan
regleras.

Nyckelord: kompetensutveckling, utbildningsansvar, utbildningsskyldighet,
tillrdckliga kvalifikationer, kompetensutvecklingsavtal






Summary in English

This essay covers the aspects of education and competence development in
Sweden with a labour law perspective. The responsibility to educate is basically
unregulated; yet case law states that both employers and employees are held
responsible to some degree, with the main burden of responsibility on the
employer. The employers’ responsibility during a redundancy dismissal is
apparent when an employee gives reason to show that he or she has sufficient
qualifications for other tasks within the company. Furthermore, the employer has
a responsibility to educate previous trade-union representatives. Responsibility to
educate can also be reinforced with a competence development agreement. This
kind of agreement, in combination with case law states the contents of the
education, the time span, and the burden of responsibility on the employee.

Competence development is a current topic and has been looking a few years back
with social development towards a knowledge society. With this, competence
development is becoming crucial for employees to stay attractive on the labour
market. Knowing this, I have tried to explain how employment protection can be
strengthened during a redundancy dismissal. I also tried to describe how
regulations could help to clarify where the burden of responsibility lies, thus
strengthening the employees’ protection.

Keywords: competence development, responsibility to educate, sufficient
qualifications, competence development agreement
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1. Inledning

1.1 Amne | Bakgrund

Sverige har gatt frdn att vara ett samhélle dir de flesta ménniskor arbetade pa stora
industrier till att bli ett kunskapssamhélle. Utmérkande for ett kunskapssamhille ar att det
bygger pd de individuella arbetstagarnas kunskap och denna kunskap ar ocksa den
viktigaste produktionsresursen.' Frigan #r om arbetsmarknaden hingt med i
utvecklingen. Forr krivdes det inte att arbetsgivarna erbjod speciellt mycket
kompetensutveckling. Om arbetstagaren kunde utfora sina arbetsuppgifter pd fabriken
rickte det. Det stéilldes heller inga krav pa att arbetstagaren efter dagens slut pa fabriken
skulle g& hem och 6va med till exempel en hammare. I dag ser situationen annorlunda ut.
For att hélla sig vilinformerad och vara konkurrenskraftig p& arbetsmarknaden krévs det
bade att arbetsgivaren erbjuder kompetensutveckling och att arbetstagaren tillgodogor sig
denna, samt tar initiativ till sin egen individuella kompetensutveckling.

1.2 Syfte | Fragestallning

Arbetsmarknadsstrukturen i Sverige fordndras och stora industrier lagger ner eller flyttar
utomlands. Den svenska arbetsmarknaden har istéllet kommit att domineras av
kunskapsforetag. Det nya kunskapssamhallet stdller andra krav pa kompetensutveckling.
Vér anstédllningsskyddslag bygger pé lagar frdn 1970-talet, men frigan 4r om
utbildningsskyldigheten regleras tillrdckligt ingdende i en lag som skapades nédr Sveriges
arbetsmarknad sdg annorlunda ut? Eftersom kunskapssamhillet stiller nya krav pa
kompetensutveckling, finns det kanske en risk att LAS inte ger den anstillningstrygghet
vid arbetsbristuppsidgningar pd grund av bristande kompetens, som det var tdnkt fran
borjan.

Syftet med den hdr uppsatsen dr att reda ut réttslédget kring utbildning som avser stirka
arbetstagares anstdllningstrygghet. Jag dmnar undersdka hur arbetsgivares ansvar att
kompetensutveckla enskilda arbetstagare ser ut. Det forsta som behover klargdras ar i
vilka situationer en arbetsgivare &r skyldig att utbilda sina arbetstagare. Dérefter kravs det
en kartldggning av vad utbildningsskyldigheten kan innebéra. Vilken sorts utbildning kan
en arbetstagare framfora krav pd och hur lang tid &r det skéligt att arbetsgivare utbildar

' Fér nirmare beskrivning av kunskapssamhillet se till exempel M. Ronnmar, Arbetsgivarens
arbetsledningsritt — frén arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund, 2000, s. 294 ff.

11.



arbetstagare, dr infallsvinklar jag kommer att resonera kring. Ytterligare en viktig frdga
att diskutera &dr vilket ansvar arbetstagare har att delta och tillgodogora sig
kompetensutveckling. Nér dessa frdgor dr utredda och analyserade kommer jag att
resonera kring det 6kande behovet av kompetensutveckling och frdgan om det krédvs
tydligare reglering av kompetensutvecklingsansvaret. Dessa frdgor ur dess olika aspekter
har resulterat 1 min fragestdllning. Leder kunskapssamhillets nya krav pé
kompetensutveckling till ett behov av tydligare reglering av vem som har
utbildningsansvaret pd arbetsmarknaden? Hur bor den hér regleringen i sé fall se ut? For
att kunna besvara mina frigestidllningar behdver jag resonera kring de frdgor som jag
tidigare tagit upp som handlar om hur det ser ut i dagslaget.

1.3 Avgransningar

Det hér dr en arbetsrittslig uppsats om utbildningsskyldigheten pa svenska arbetsplatser.
Det finns mycket litteratur om bland annat hur kompetensutveckling pa arbetsplatsen
praktiskt gér till, vilka pedagogiska fortjanster en lyckad kompetenssatsning kan leda till
och rapporter fran foretag som genomfort olika kompetenssatsningar. Aven om en
tviarvetenskaplig metod hade kunnat vara intressant &r den hér uppsatsen pad grund av
framforallt tid och plats avgrinsad till att enbart berdra det arbetsréttsliga perspektivet pa
kompetensutveckling.

Utbildningsskyldigheten regleras framforallt i avtal mellan arbetsmarknadsparterna. Det
rdder delade meningar om LAS tillskriver arbetsgivare nigon form av utbildnings-
skyldighet. Jag kommer att resonera om utbildningsansvaret kan anses reglerat i LAS.
Eventuell reglering har anknytningar till de paragrafer i LAS som berdr tillrdckliga
kvalifikationer. Detta har till f6ljd att stora delar av lagen i Ovrigt inte kommer att
belysas. Jag har inte for avsikt att ge en fullstdndig beskrivning av LAS utan foresatsen ar
att beskriva den reglering som har betydelse for kompetensutveckling pé arbetsplatsen.
Utover LAS kommer jag att behandla den utbildningsskyldighet som en arbetsgivare
tillskrivs enligt FML.

Det utbildningsansvar som finns i AML’ har jag valt att inte behandla. Framforallt pa
grund av att fokus i uppsatsen dr kompetensutveckling som syftar till att stirka individers
anstédllningstrygghet, men dven pa grund av att en redogdrelse av utbildningsskyldigheten
1 AML och Arbetsmiljoverkets foreskrifter helt enkelt inte fétt plats. Utrymmet for denna
kandidatuppsats ar begriansat och jag har valt att forsoka ge en ingdende beskrivning av
det avgridnsade omradet, kompetensutveckling som stirker arbetstagares anstdllnings-
trygghet, snarare dn en helhetsbild av alla olika situationer d& det kan finnas en
utbildningsskyldighet.

En del av uppsatsen handlar om kompetensutvecklingsavtal. I dag har de flesta branscher
sina egna kompetensutvecklingsavtal. Jag har sdledes inte kunnat beskriva alla olika

* Se till exempel 6 § Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) om systematiskt

arbetsmiljoarbete.
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kompetensutvecklingsavtal utan behovt anvdnda mig av generaliseringar och exempel for
att illustrera hur ett kompetensutvecklingsavtal kan se ut. P4 det hdr séttet hoppas jag
kunna ge ldsaren en Oversiktlig bild utan att hela uppsatsen tilldgnas
kompetensutvecklingsavtal.

1.4 Metod och material

Uppsatsen bygger pé sedvanlig rittsdogmatisk metod med avsikt att klargéra géllande
ritt. For att faststdlla géllande rétt har jag forsokt att systematisera och tolka det réttsliga
materialet.’ Rittsdogmatiken har de fyra huvudsakliga rattskillorna som utgangspunkt.®
De fyra réttskéllorna dr forarbeten, forfattningar, réttspraxis och doktrin. I vissa fall kan
dven sedvinja och avtal fungera som rittskillor. > Jag &mnar utreda vilka rittsregler som
finns (de lege lata) eller vilka réttsregler som bor skapas (de lege ferenda) och hur
rittsreglerna ska tillimpas.® Rittsdogmatiken liknar pid ménga sitt den metod som
anvinds av den praktiska juristen. Bdda metoderna tolkar gdllande ritt pd ett
sammanhdngande och etiskt godtagbart sitt. Det som skiljer metoderna at ar att
rattsdogmatikern uttalar sig mer 6vergripande &n den praktiska juristen som dr inriktad pa
ett speciellt fall samt att rittsdogmatikern inte heller formulerar bindande beslut.
Réttsdogmatiken har som avsikt att vara rationell och beskriver hur ett problem 16sts i
manga olika situationer.” Jag har darfor forsokt att tolka arbetsgivarens
utbildningsskyldighet i manga olika situationer pd arbetsmarknaden, till exempel vad som
giller for en fore detta facklig fortroendeman och hur utbildningsskyldigheten kan
regleras via kompetensutvecklingsavtal, och inte endast berdrt situationer dér det &r
frdgan om tillrackliga kvalifikationer eller e;j.

I uppsatsen har jag framst anvint mig av réttskéllor sdsom forfattningar, forarbeten och
rittspraxis. Den réttspraxis som finns har fitt en stor betydelse for mitt arbete d4 den ger
viktig vigledning i hur olika situationer ska tolkas, speciellt i tillfallen dér forfattningar
och forarbeten inte reglerar frdgan specifikt. Dessutom har jag anvint mig av doktrin. Jag
ar medveten om att doktrin inte har samma hoga rang som réttskilla i jamforelse med
forfattningar, forarbeten och rittspraxis.® Ett problem med att hinvisa till doktrin ar att
jag hénvisar till en réttsvetenskapsmans nerskrivna asikt. Trots problematiken finns det
dven fordelar med att anvénda doktrin. I vissa fall ger inte de andra réttskéllorna ndgon
vigledning i hur ett osédkert réttslige ska tolkas och dd kan doktrinen komma till
anvindning genom att argumentera for olika tinkbara 16sningar.” Jag har, medveten om
problemen med att hénvisa till doktrin, dnda valt att i delar av uppsatsen anvinda mig av
doktrin. Dels pd grund av att Arbetsdomstolen i ndgra av mélen sjdlva hédnvisar till

3 A. Peczenik, Juridisk argumentation - en larobok i allmén réttsldra, 1995, s. 172.
* B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2010, s. 167.

> J. Melander — J. Samuelsson, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 46 ff.

% B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2010, s. 167.

" A. Peczenik, Juridisk argumentation - en larobok i allmén réttsldra, 1995, s. 132.
¥ B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2010, s. 169.

? J. Melander — J. Samuelsson, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 48 f.
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doktrin och dels eftersom Aleksander Peczenik i sin bok “Juridisk argumentation — en
larobok i allmén réttsldra” pdpekar att underkdnna doktrinen som en av réttskéllorna vore
att dventyra den pa rationaliteten uppbyggda rittsstaten.'” Jag har tagit hinsyn till att
doktrinen ér utforlig och innehaller manga olika kéllhénvisningar. "'

1.5 Terminologi

I uppsatsen anvinds béde uttrycken utbildning och kompetensutveckling. Béda
formuleringarna har for avsikt att beskriva mojliga sdtt att erhdlla nya kunskaper. Jag
finner uttrycken i stort sdtt likviardiga med varandra. Den skillnad som é&r vérd att belysa
ar att utbildning har en ndgot snivare innebord. Ordet utbildning innebér i denna uppsats
en mojlighet for arbetstagare att forvarva kunskaper genom ndgon form av undervisning.
Om undervisningen &r praktisk eller teoretisk har ingen betydelse for inneborden.
Kompetensutveckling har en nagot vidare innebord. Det kan innebéra olika utbildningar,
men dr framforallt ett uttryck som beskriver ldroprocessen ur en storre synvinkel. Nya
kunskaper kan erhéllas pd andra sitt &n genom utbildning. Arbetstagare kan till exempel
fortsdtta sin kompetensutveckling dven efter avslutad utbildning genom att han eller hon
tillgodogor och praktiserar sina nya kunskaper.

Arbetsdomstolen talar i de flesta mélen om utbildning. I de domar jag har studerat ar det
forst pd andra hilften av 90-talet som Arbetsdomstolen anvénder uttrycket
kompetensutveckling. Eftersom kompetensutveckling har blivit ett modernt uttryck de
senaste dren vdgar jag inte dra allt for langtgdende slutsatser av att uttrycket inte finns
med i tidigare domar. Kanske dr det helt enkelt s& att ordet inte fanns eller i alla fall inte
anvindes pd samma sétt pd 70- och 80-talet? Arbetsdomstolen anvinder numera bdde
utbildning och kompetensutveckling, men uttrycket utbildning anvénds flitigast nér
arbetsgivares ansvar och skyldigheter ska faststillas. I de tvd departementsskrivelserna,
bada frdn 2000-talet, som jag anvdnt mig av forekommer bade utbildning och
kompetensutveckling. Till skillnad fran Arbetsdomstolens domar anvénds i
departementsskrivelserna uttrycket kompetensutveckling i storre utstrickning &n
utbildning. Ordet kompetensutveckling anvénds speciellt i samband med att
kunskapssamhéllet beskrivs. Jag har dérfor valt att bdde anvinda mig av utbildning och
kompetensutveckling.

1.6 Disposition

Efter detta inledande kapitel foljer kapitel tvd som behandlar de olika situationer da
arbetsgivare har en utbildningsskyldighet. Kapitlet inleds med en kort beskrivning av
tillrackliga kvalifikationer for att ge ldsaren en bakgrund till den vanligaste situationen da
en arbetsgivare har ett visst ansvar for att erbjuda utbildning. Dérefter presenteras andra

A, Peczenik, Juridisk argumentation - en larobok i allmén rittsldra, 1995, s. 172.
B, Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2010, s. 171.
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situationer nér en arbetsgivare ar skyldig att utbilda sina arbetstagare och kapitlet avslutas
med en kort sammanfattning och analys.

I kapitel tre redovisas vad utbildningsskyldigheten kan innebédra. De olika faktorer som
paverkar innehéllet i utbildningen beskrivs. Dessa &r arbetsgivarens storlek, arbetstagares
forkunskaper och kompetensutvecklingsavtal. Dessutom presenteras Arbetsdomstolens
rittspraxis kring utbildningens innehéll och lingd. Dérefter foljer en kort sammanfattning
och analys av rittslidget.

Kapitel fyra handlar om arbetstagares ansvar for kompetensutveckling. Jag resonerar
kring nér en arbetsgivare inte lingre behover fortsdtta att utbilda en arbetstagare samt
vilket ansvar ett kompetensutvecklingsavtal kan tillskriva arbetstagare. Avslutningsvis
sammanfattar och analyserar jag den deskriptiva delen av kapitlet.

I kapitel fem beskrivs kunskapssamhéllets nya behov av kompetensutveckling. Jag utgér
frdn det som presenterats i de foregéende kapitlen for att kunna utreda ett eventuellt
behov av att tydligare reglera utbildningsskyldigheten. Olika forslag pa hur
kompetensutvecklingsansvaret kan bli tydligare presenteras och jag tar direfter stéllning
till hur jag tror att kompetensutvecklingsansvaret pé bésta sétt preciseras.

Det sista kapitlet utgdrs av en sammanfattning av uppsatsen déir frigestdllningen

besvaras. Sammanfattningen syftar till att beskriva réttsldget och klargéra bade
arbetsgivares skyldigheter och arbetstagares ansvar for kompetensutveckling.
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2. |vilka situationer har arbetsgivare
en utbildningsskyldighet?

2.1 Utbildningsskyldighet for att arbetstagare ska undga
uppsagning vid arbetsbrist

211 Kort om tillrackliga kvalifikationer

Tillrackliga kvalifikationer spelar en viktig roll nir det rdder arbetsbrist pa arbetsplatsen
och arbetsgivaren behdver ta stéllning till om en eller flera arbetstagare klarar av att
utfora andra arbetsuppgifter dn de som de vanligtvis utfor. Om det foreligger arbetsbrist
méste arbetsgivaren ta fram en turordningslista enligt 22 § LAS."

Turordningsreglerna i 22 § LAS bygger pd de anstélldas anstéllningstid. For att skydda
arbetstagarna frén att arbetsgivaren gor sig av med den han eller hon minst tycker om sa
géller regeln “sist in, forst ut”. Som motpol till att skydda arbetstagarna har lagstiftaren
lagt in en regel som ska underldtta for arbetsgivarna. Det ar hédr fragan om tillrdckliga
kvalifikationer kommer in i bilden. Arbetsgivaren &r enligt 22 § LAS endast skyldig att
behélla arbetstagaren om han eller hon har tillrdckliga kvalifikationer for de tjédnster som
finns pé foretaget.

Uttrycket tillrdckliga kvalifikationer i samband med LAS nd@mns for forsta gangen i prop.
1973:129 s. 159." 1 propositionen poéngterar det att kravet pa tillrickliga kvalifikationer
inte fir betyda ndgot annat 4n att en arbetstagare ska ha de allmédnna kvalifikationer som
skulle kriavts av en annan arbetssokande. Arbetsgivaren kan dock f& acceptera att
arbetstagaren behdver en kortare inldrningsperiod.'* Arbetsdomstolen har varit noggrann
med att motverka att arbetsgivare viljer den som &r mest lampad av tvd anstdllda. Om
bada har tillrackliga kvalifikationer for tjansten dr det den med léngst anstéllningstid som
blir kvar pa foretaget dven om den med kortare anstillningstid hade ytterligare
kunskaper.” Arbetsdomstolen tar hinsyn till en rad olika faktorer for att avgora om
tillrackliga kvalifikationer foreligger. Dessa faktorer &r utbildning, vana, praktiskt
kunnande, fardighetsbaserat kunnande, personliga egenskaper och lamplighet samt

1222 § LAS ir semidispositiv och kan forhandlas bort genom kollektivavtal enligt 2 § LAS.
" Jamfor med SOU 1973:7 s. 16 dér termen tillfredstillande” kvalifikationer nimns.

" Prop. 1973:129 s. 159.

1% Se till exempel AD 1978:84.
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effektivitet och social kompetens.'® Det ir arbetsgivaren som har bevisbordan for att en
arbetstagare saknar tillrickliga kvalifikationer."’

Utdver 22 § LAS s& ndmns &dven tillrickliga kvalifikationer 1 25 § och 25a § LAS." For
att kunna gora ansprik pa foretrddesritt till ateranstéllning enligt 25 § LAS krévs det att
en arbetstagare har tillrackliga kvalifikationer for den tjdnst som dr ledig. Samma sak
géller i de fall en deltidsanstélld vill utdka sin sysselséttningsgrad enligt 25a § LAS.

2.1.2 Arbetsgivares utbildningsansvar

Arbetsgivaren har enligt lag inget kompetensutvecklingsansvar.'” Trots det har
Arbetsdomstolen i ndgra fall funnit att arbetsgivaren haft en skyldighet att utbilda
enskilda arbetstagare. Réttspraxis frdn Arbetsdomstolen askadliggor att domstolen gor en
beddomning av hur utbildningen pé arbetsplatsen sett ut fore uppsédgningen och vilka
utbildningsinsatser som &r skéligt att krdva av arbetsgivaren.

I tvd domar fran Arbetsdomstolen, AD 1983:51 och AD 1993:27, beddomdes
arbetsgivaren ha brustit i sin utbildningsskyldighet. I AD 1983:51 hade arbetsgivaren
vidareutbildat en arbetstagare med kortare anstillningstid och underlatit att utbilda en
arbetstagare med langre anstillningstid. Domstolen ansdg att arbetsgivaren skulle ha
utbildat dven den arbetstagare med ldngre anstéllningstid pd samma sitt som den med
kortare anstillningstid. I AD 1993:27 ansdg Arbetsdomstolen att arbetsgivaren inte hade
utbildat en arbetstagare pa ett tillfredstéllande sétt, men d& arbetsgivaren forklarade att
arbetstagaren inte var effektiv nog, 14t domstolen bristen pa utbildning passera da
kvalifikationen effektivitet ansdgs viktigare.

Edstrom podngterar att Arbetsdomstolen tar med i beddmningen vilken utbildning
arbetsgivaren  tidigare erbjudit arbetstagaren. Finner domstolen brister i
kompetensutvecklingen &r det till nackdel for arbetsgivaren, ndr arbetsgivaren hdvdar att
en arbetstagare inte har tillrickliga kvalifikationer.”” Med andra ord innebir det att en
arbetsgivare som brustit i sin utbildningsskyldighet har betydligt svarare att bevisa att en
arbetstagare inte innehar tillrdckliga kvalifikationer. Detta eftersom bristen pa tillrdckliga
kvalifikationer troligen beror pd avsaknaden av kompetensutveckling frén arbetsgivaren.

' O. Edstrom, Anstillningstrygghet och kvalifikationskrav, 1999, s. 86.
17 Se till exempel AD 2006:68.

' Enligt forarbetena till LAS, till exempel prop. 1973:129, giller som jag nimnt tidigare dven
tillrdckliga kvalifikationer for 7 § 2st LAS.

" L. Lunning — G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 652.

(). Edstrém, Anstillningsskydd och forindrade kvalifikationskrav i kunskapssamhillet, 2001, s.
102.
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2.2 Langtgaende utbildningsansvar for fore detta
fackliga fortroendeman

Efterskyddet i FML &r ett exempel pa en situation som tydligt dldgger arbetsgivare en
utbildningsskyldighet. Efterskyddet géller for en arbetstagare som upphdrt vara
fortroendeman. Avsikten med efterskyddet &r att hindra arbetsgivare fran att trakassera
arbetstagaren pa grund av det tidigare fackliga uppdraget. Dessutom ska efterskyddet se
till att en fore detta fortroendeman inte hamnar i sdmre sits én de andra kollegorna som
inte varit fackliga fortroendemén. Efterskyddet ska fungera som en trygghet for de som
vill arbeta aktivt for sin arbetstagarorganisation ska kénna sig skyddade och inte behdva
riskera sin anstéllning efter avslutat uppdrag. Arbetsgivaren kan bli skyldig att omskola
eller vidareutbilda en fore detta fortroendeman som wvarit borta frdn sin tidigare
sysselsattning pa grund av det fackliga uppdraget.”'

AD 1988:32 ar ett intressant mal som belyser en situation dd arbetsgivaren har ett
langtgdende utbildningsansvar. Malet gillde en facklig fortroendeman vid ett medelstort
foretag som blev uppsagd. Arbetstagaren hade varit fortroendeman bade pa heltid och
deltid och hade darfor halkat efter i utvecklingen pd arbetsplatsen. Arbetsgivarsidan
framholl att det krédvdes en intensivutbildning pa mellan sex till dtta ménader varvat med
praktik under en period pa mellan ett till ett och ett halvt &r for att arbetstagaren skulle
aterfd de kunskaper som krivdes for de aktuella arbetsuppgifterna. Arbetsdomstolen
konstaterade att arbetsgivaren under flera &r fOrsummat att ge arbetstagaren den
vidareutbildning som han behovde. Dessutom hénvisade Arbetsdomstolen till
efterskyddet i FML och konstaterade att arbetstagaren hade rétt till kompletterande
utbildning.

2.3 Kompetensutvecklingsavtal

Ytterligare en faktor som paverkar arbetsgivarens skyldighet att kompetensutveckla sin
personal dr kompetensutvecklingsavtal. Precis som mycket annat pa den svenska arbets-
marknaden kan utbildningsskyldigheten regleras 1 kollektivavtal. Ibland sker
regleringarna i speciella kompetensutvecklingsavtal. Det forsta kompetensutvecklings-
avtalet ar Utvecklingsavtalet fran 1982 mellan SAF och LO-PTK. Avtalet foreskriver
arbetsgivarna en skyldighet att utbilda sina arbetstagare vid inférande av ny teknik.
Utvecklingsavtalet har senare foljts av specifika branschavtal och idag finns det speciella
avtal om kompetensutveckling i manga branscher.”

Ett kompetensutvecklingsavtal bygger ofta pa tre olika steg. Steg ett bestar av systematisk
planldggning av foretagets utbildningsbehov. Steg tva utgors av att faststélla individuella
kompetensutvecklingsplaner och steg tre innebér regelbundet dterkommande uppf6ljning
och utvirdering.” Ett exempel pa vad som berdrs i ett kompetensutvecklingsavtal pa

IE, Olauson, Fortroendemannalagen, 2010, s. 70 f.
** E. Danhard, Turordningsreglernas kiirna — om tillréckliga kvalifikationer, 2008, s. 22 f.
* E. Danhard, Turordningsreglernas kiirna — om tillréckliga kvalifikationer, 2008, s. 23 f.
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central nivd har jag himtat fran SIF.** “Kompetensutveckling syftar till att ge
medarbetarna den kompetens som behovs for att de ska kunna bibehélla sin
anstillningstrygghet och utvecklas pa sina arbeten”. Virt att podngtera ir att SIF och
arbetsgivarorganisationen har for avsikt att stirka individens anstillningstrygghet genom
kompetensutveckling. Férhoppningen torde vara att arbetstagaren ska slippa hamna i en
tvist om han eller hon besitter tillrdckliga kvalifikationer eftersom kompetensutveckling

ska vara en naturlig del av arbetet.

I AD 1999:36 berordes fragan om vilken sorts utbildning arbetsgivaren kan vara skyldig
att erbjuda ndr det finns ett kompetensutvecklingsavtal. Tvistefrigan var om
arbetsgivaren vid en Aateranstillning var skyldig att erbjuda tvd arbetstagare
korkortsutbildning. Arbetsgivaren var bunden av Utvecklingsavtalet som Overgripande
talar om kompetensutveckling for de anstillda vid inférande av ny teknik.
Arbetstagarorganisationen gjorde géllande att enligt géllande kollektivavtal var
arbetsgivaren tvungen att bekosta korkortsutbildning for de béda arbetstagarna. Felet
arbetstagarorganisationen gjorde var att inte yrka pd skadestdnd fOr brott mot
kollektivavtalet. Arbetsdomstolen gick dérfor inte ndrmare in pd tolkningen av
kollektivavtalet. Danhard framhéver att malet rorde en &teranstillningssituation. Han
menar att beddmningsgrunderna da blir lite annorlunda &n vid en existerande anstillning.
Enligt honom blir det svart att stélla krav pd arbetsgivaren att erbjuda utbildning for
arbetstagare som inte lingre ir anstillda hos arbetsgivaren.”® Ett annat problem i malet r
att Utvecklingsavtalet inte specifikt foreskriver nér arbetsgivaren ska utbilda sina
anstillda. Det hade varit intressant att ta del av en dom frdn Arbetsdomstolen dir
arbetstagarorganisationen yrkade pa kollektivavtalsbrott och kompetensutvecklingsavtalet
tydligt foreskrev arbetsgivaren ett kompetensutvecklingsansvar och i vilka situationer
detta ansvar ar aktuellt.

2.4 Sammanfattning och analys

Det finns med andra ord tre situationer d& arbetsgivaren har ett utbildningsansvar.
Arbetsdomstolen gor en beddmning av arbetsgivarens utbildningsskyldighet ndr en
arbetstagare anser sig ha tillrdckliga kvalifikationer for en annan tjénst hos arbetsgivaren.
Om arbetsgivaren har underlétit att utbilda arbetstagaren under anstédllningstiden &r det
troligt att arbetsgivaren i efterhand, det vill sdga vid uppségningstvisten fir sota for att
han eller hon forsummat att utbilda arbetstagaren. Det &r med andra ord viktigt att
arbetsgivaren dokumenterar den kompetensutveckling som genomfors. Det kan fungera
som betydelsefull bevisning om arbetsgivaren kommer i konflikt med facket i frigan om
arbetsgivaren kompetensutvecklat tillrackligt.

Efterskyddet i FML ir betydligt tydligare &dn de fall d& Arbetsdomstolen méste gdra en
bedomning av huruvida arbetsgivaren forsummat att kompetensutveckla eller e;j.

** Notera att SIF inte finns lingre, utan dr sedan 1 januari 2008 en del av Unionen tillsammans
med HTF.

** SIF, Kompetensutveckling: investering i foretagets viktigaste resurs, 2007, s. 45.
*% E. Danhard, Turordningsreglernas kirna — om tillrickliga kvalifikationer, 2008, s. 24.
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Efterskyddet ldgger uttryckligen ansvaret pa arbetsgivaren att erbjuda sd pass mycket
utbildning som krivs for att den fore detta fackliga fortroendemannen ska kunna komma
tillbaka till sina gamla eller motsvarande arbetsuppgifter. Jag har svart att se att en
arbetsgivare skulle vigra en fore detta fortroendeman utbildning efter att ha tagit del av
AD 1988:32. Det finns inga direkta oklarheter i domen och den torde siledes ha en
vigledande betydelse. Lite synd &dr det dock, att inget likande fall med inriktning pé
utbildning i samband med efterskyddet har provats. Det kan finnas problem med att dra
allt for langt gdende slutsatser av utgangen eftersom AD 1988:32 dr ett gammalt rittsfall.
Kanske finns det inte ett behov av att skydda fore detta fackliga fortroendemén pa samma
sitt 1 dag som pa slutet av 80-talet? Svaret pd den frdgan tror jag varierar mycket
beroende pd vem som tillfrdgas. Fackforbunden anser troligen att det dr minst lika viktigt
att skydda fore detta fackliga fortroendemdn i nuldget som det var ndr domen kom.
Saledes anser de formodligen att efterskyddet ska innebdra en lika ldngtgdende
utbildningsskyldighet for arbetsgivare som tidigare. En representant frédn ett
arbetsgivarforbund anser formodligen att fackliga fortroendemdn inte har samma
betydelse i dag som péd 80-talet och dirfor borde inte arbetsgivare ha ett lika langtgéende
ansvar for deras utbildning efter avslutat fackligt uppdrag. Jag tror det ar svart att siga om
Arbetsdomstolen skulle domt samma rittsfall likadant i dag som de gjorde 1988.
Eftersom den svenska modellen till stor del bygger pa tva starka arbetsmarknadsparter &r
det en kinslig friga om Arbetsdomstolen skulle behdva ta stillning till en eventuell
forsvagning av arbetstagarparten genom ett inte lika 1&ngtgdende efterskydd som tidigare.
Samtidigt utreds just nu mdojligheterna for en arbetsgivare att slippa betala 16n vid en
uppsédgningstvist. Skulle forslaget bli verklighet &r det ett led 1 att stirka arbetsgivarsidan
dé det innebér att en uppsigningstvist skulle bli mycket billigare for arbetsgivare. Kanske
gdr vi mot ett mer arbetsgivarvénligt klimat med sidnkta kostnader for arbetsgivare? Om
sd dr fallet tror jag det dr sannolikt att efterskyddet inte kommer tillskriva arbetsgivare en
lika l&ngtgdende utbildningsskyldighet som tidigare.

Ett specificerat kompetensutvecklingsavtal torde kunna f4 samma resultat som
efterskyddet i FML. Danhard menar, att det dr svart att argumentera for att det foreligger
skillnad mellan en arbetstagare som har krav pd utbildning med stéd av FML, i
forhéllande till den som har krav pd utbildning till foljd av regler i ett gillande
kollektivavtal. En arbetsgivare som inte tagit sitt ansvar for kompetensutvecklingen pé
det sétt som foreskrivs i ett tydligt kompetensutvecklingsavtal borde fa std for
konsekvenserna p4 samma sitt som arbetsgivaren fick gora i AD 1988:32.”7 En viktig
forutsdttning dr att kompetensutvecklingsavtalet &r tydligt formulerat om vad
arbetsgivarens utbildningsskyldighet innebar.

Det har framforts kritik mot kompetensutvecklingsavtal fran olika hall. Kritikerna menar
att kompetensutvecklingsavtal dr verkningslosa d& Arbetsdomstolen vidger in
arbetsgivarens skyldighet att fortlopande utbilda arbetstagarna vid en bedomning av
tillrackliga kvalifikationer. 1 betdnkandet “Hallfast arbetsrdtt — for ett fordnderligt
arbetsliv”’ beskrivs vikten av kompetensutvecklingsavtal for att uppnd en allmén

*" E. Danhard, Turordningsreglernas kiirna — om tillréckliga kvalifikationer, 2008, s. 23 f.
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kompetenshdjning i arbetslivet, men det rittsliga virdet i dessa avtal ifrigasitts starkt.”®
Danhard menar dock att det &r svért att utlisa en fortlopande kompetensutvecklings-
skyldighet for arbetsgivare i LAS. Det finns en skyldighet for arbetsgivare att utbilda sina
arbetstagare, men denna skyldighet giller endast nér tillrackliga kvalifikationer ska
bedémas.”” Aven Calleman anser att kompetensutvecklingsavtal kan ha rittslig betydelse.
Viktigt dr att avtalet foreskriver arbetsgivaren konkreta och detaljerade skyldigheter att
utbilda de enskilda arbetstagarna.*

Jag tror att ett kompetensutvecklingsavtal visst kan vara av betydelse d& arbetsgivarens
utbildningsskyldighet ska faststédllas. Har arbetsgivaren eller arbetsgivarorganisationen
kommit dverens med en arbetstagarorganisation om hur kompetensutvecklingen ska gé
till och vad den ska innehélla, borde ett brott mot ett sddant avtal véga lika tungt som ett
brott mot vilket kollektivavtal som helst. Viktigt dr, precis som ndmnts tidigare, att det ar
tydligt beskrivet i1 kompetensutvecklingsavtalet vad parterna anser kompetens-
utvecklingen ska innehdalla och i vilka situationer arbetsgivaren ska kompetensutveckla
eller om det ska ske lopande. Det dr &dven ytterst betydelsefullt att arbetstagar-
organisationen, vid en tvist i Arbetsdomstolen, yrkar pa brott mot kollektivavtalet, annars
kommer domstolen inte att ta stdllning i frdgan. Utvecklingsavtalet ar alltfor oklart for att
det ska ga att dra ndgra vidare slutsatser av det. Vad har arbetstagarorganisationen och
arbetsgivarna tdnkt sig med inforande av ny teknik? Innebér det att arbetstagarna ska fa
utbildning da nya maskiner installeras pa arbetsplatsen eller kan det som i AD 1999:36
innebdra korkortsutbildning? Eftersom det dr otydligt preciserat fir Arbetsdomstolen
avgorandet i sina hinder vid en eventuell tvist och dé &r risken att det inte blir det utfallet
som parterna tdnkte sig vid ingdendet av kompetensutvecklingsavtalet.

** Ds 2002:56 s. 394.
** E. Danhard, Turordningsreglernas kirna — om tillrickliga kvalifikationer, 2008, s. 23.
%% C. Calleman, Turordning vid uppségning, 1999, s. 152 f.
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3. Vad innebar
utbildningsskyldigheten?

3.1 Olika krav pa olika arbetsgivare

Innan jag borjar beskriva vad utbildningen kan och inte kan innehélla och vad som é&r en
skdlig utbildningstid &ar det viktigt att podngtera att olika arbetsgivare har olika
skyldigheter. En stor arbetsgivare har en mer langtgdende utbildningsskyldighet &n en
liten arbetsgivare. Detta beror bland annat pé att en stor arbetsgivare har bade littare att
erbjuda olika sorters utbildningar samt storre resurser att bekosta olika
kompetensutvecklingssatsningar.

Nér Arbetsdomstolen ska avgdra tvister kring huruvida arbetsgivaren har
kompetensutvecklat tillrackligt, menar Edstrom, att det dr rimligt att stélla olika krav pé
olika verksamheter. En storre verksamhet ska till exempel klara av langre inskolning &n
vad en mindre verksamhet klarar av.’' Edstroms uttalande kan styrkas genom att
Arbetsdomstolen i en del mél anvént uttryck som “under foreliggande omstdndigheter”
eller i det foreliggande sammanhanget”.”> T AD 1992:1 poéngterade Arbetsdomstolen att
foretaget fortfarande var i sin initiala utveckling” och darfor snabbt behdvde en
kvalificerad chef. Arbetsgivaren undkom séledes att utbilda en arbetstagare som tidigare

vikarierat som chef.

3.2 Inskolning eller omskolning?

Arbetsdomstolen har varit tydlig med att inskolningen inte ska innebédra en omskolning.
Det éar till exempel uteslutet att en arbetstagare har ritt till omskolning som kréver en
annan yrkesvana.” Arbetsgivare ir inte heller skyldig att utbilda en arbetstagare for att
han eller hon ska klara av arbetsuppgifter som kréver sirskild behérighet.** Utbildning
som leder till ett sirskilt yrkeskunnande 4r ocksa uteslutet.”

1 (0. Edstrom, Anstillningstrygghet och kvalifikationskrav, 1999, s. 86.
*2 C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 1999, s. 150.

3 Se till exempel AD 1996:42.

* Se till exempel AD 1995:2.

%% Se till exempel AD 1996:94 och AD 2000:107.

22.



Arbetsdomstolen har vid flera tillfdllen slagit fast att en arbetsgivare inte ska behdva
erbjuda utbildning for att arbetstagare ska fa grundliggande allménna kvalifikationer eller
sé kallade baskunskaper. Engelskkunskaper ér ett exempel pd en baskunskap. Att ldra sig
ett nytt sprdk tar ldng tid och Arbetsdomstolen har inte ansett det skéligt att en
arbetsgivare ska behova vinta pa att arbetstagare lir sig engelska.’® Korkortsutbildning &r
ytterligare en typ av utbildning som Arbetsdomstolen ansett vara en baskunskap som
arbetsgivaren inte behover erbjuda utbildning 1.7

I AD 2007:95 kom Arbetsdomstolen fram till att arbetsgivaren hade utbildat och
kompetensutvecklat en arbetstagare pd ménga olika sétt. Trots detta var arbetstagarens
prestationer otillrdckliga. Domstolen ansdg att de otillridckliga prestationerna berodde pé
brister i arbetstagarens grundldggande utbildning. Arbetsgivaren ansags inte vara tvungen
att tillhandahdlla utbildning i grundldggande allménna kvalifikationer.

3.3 Arbetstagares forkunskaper

Vid beddmning av om inskolningen kan anses som skilig, tar Arbetsdomstolen i
beaktande hur arbetstagaren kan forvéntas tillgodogdra sig utbildningen. Utifrdn den
rittspraxis som finns, kan det faststillas att Arbetsdomstolen menar, att en arbetstagare
med forkunskaper i dmnet och en god utbildningserfarenhet lattare kan tillgodogora sig
utbildningen och i dessa fall &r det sarskilt skéaligt att arbetsgivaren erbjuder utbildning.

I AD 1992:14 ansags en arbetstagare behdva utbildning i fyra dagar for att uppna
tillrackliga kvalifikationer. Arbetsdomstolen ansdg det vara rimligt att arbetsgivaren
erbjod denna utbildning och la dessutom till att inget talade emot att arbetstagaren inte
skulle kunna tillgodogdra sig utbildningen. Ett mal dér Arbetsdomstolen gor ett liknande
uttalande dr AD 1994:4. I malet hade arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan vildigt skilda
uppfattningar om vilken inskolning som krévdes. Arbetstagarsidan menade att
arbetstagaren efter en inskolning pé ca tre veckor skulle ha tillrackliga kvalifikationer.
Arbetsgivaren foresprakade att arbetstagaren behovde tva veckors utbildning, praktik i tre
manader och en inkdrningsperiod pa sex till tio minader. Arbetsdomstolen konstaterade
att det var svért att veta hur l&ng utbildning som krdvdes, men framhdll att arbetstagaren
hade vildigt goda forutsdttningar med hénsyn till tidigare utbildningsbakgrund att
tillgodogora sig den utbildning som krévdes. Arbetsgivaren ansdgs darfor skyldig att
erbjuda arbetstagaren kompletterande utbildningar.

I AD 2011:20 ges ett exempel pd nidr arbetstagarens fOrkunskaper leder till ett
langtgaende utbildningsansvar for arbetsgivaren. Mélet handlade om en pilot som varit
fordldraledig och nir hon kom tillbaka till sin arbetsplats fanns inte den flygplanstyp som
hon brukade flyga kvar hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren erbjod viss vidareutbildning,
men Arbetsdomstolen ansdg inte att arbetsgivaren erbjudit tillrickligt med utbildning.
Arbetsdomstolens tyngsta argument var att arbetstagaren innan fordldraledigheten besatt

%% Se till exempel AD 1979:96 och AD 2005:75.
37 Se till exempel AD 1999:36 och AD 2010:34.
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den kompetens som krdavdes och det gjorde det troligt att arbetstagaren efter lamplig
utbildning skulle inneha den kompetensen igen.

3.4 Hur lang tid far utbildningen ta i ansprak?

Forarbetena till LAS foreskriver att arbetstagare ska ha tillrackliga kvalifikationer for att
kunna gora ansprdk pd nya arbetsuppgifter hos arbetsgivaren. Det krdvs inte att
arbetstagaren fullt ut klarar av de nya arbetsuppgifterna frdn forsta dagen, utan
arbetsgivaren far acceptera en viss inl.éirningstid.38 Vad innebdr d& en kortare
inldrningsperiod? Tidsperioden &r inte preciserad i forarbetena. Det har istéllet blivit
Arbetsdomstolens uppgift att beddma hur l&ng utbildning som &r skélig for arbetsgivaren
att erbjuda.

I AD 1994:73 var tvistefrdgan om en arbetstagare hade tillrackliga kvalifikationer for att
arbeta som loneadministratdr. Arbetsdomstolen ansdg att arbetstagaren skulle behdva
minst ett halvt till ett &rs utbildning och praktik for att klara av arbetsuppgifterna som
l6neadministratdr. En sd pass lang inskolningstid var arbetsgivaren inte tvungen att
erbjuda.

Ett annat fall dar Arbetsdomstolen skulle ta stdllning till hur lang en rimlig
inldrningsperiod kunde vara d&r AD 1995:118. Fragan var om en utbildning under tva
terminer en kvéll i veckan och praktik i minst ett halvar var skéligt att arbetsgivaren
skulle erbjuda arbetstagaren. Arbetsdomstolen menade att “denna tid klart Gverstiger vad
som kan betraktas som en rimlig inldrningstid”.

I AD 1996:42 kom Arbetsdomstolen fram till att det krdvdes en upplarningstid pa
atminstone ett halvr for att arbetstagarna skulle ha tillrdckliga kvalifikationer och detta
ansdgs for langt. I fallet tog Arbetsdomstolen ocksé hédnsyn till att foretaget pd grund av
en svar ekonomisk situation snabbt behovde nya medarbetare med ritt kvalifikationer.

I AD 2000:107 gjorde Arbetsdomstolen inget uttalande om hur l&ng tid utbildningen som
kriavdes ungeférligen skulle ta. Domstolen néjde sig med att konstatera att arbetstagaren
behdvde en “tdmligen omfattande utbildning och en lidngre tids praktik™.

Med dessa fyra fall i beaktande, kan det konstateras att Arbetsdomstolen aktar sig for att
gora overgripande uttalanden om vad som é&r en rimlig inskolningstid. P& sé sétt kan de
gora enskilda provningar i varje fall och dven ta med i beddmningen om fOretaget pa
grund av en ekonomisk kris behdver kunnig personal extra skyndsamt. Trots detta verkar
domstolen utga fran en halvarsgrins. Utbildning eller praktik som berdknas pdgd i mer dn
ett halvér ir uteslutet.” Aven Calleman nimner halvirsgrinsen som en Gvre tidsgréns satt
av Arbetsdomstolen.*’

¥ Prop. 1973:129 s. 159.
%% E. Danhard, Turordningsreglernas kirna — om tillrickliga kvalifikationer, 2008, s. 18.
#0°C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 1999, s. 150.

24.



I mélet AD 2006:68 lyckades inte arbetsgivaren bevisa att inldrningen skulle 6verstiga en
tidsperiod som kunde anses oskélig. Arbetsdomstolen beslutade dérfor att arbetsgivaren
var tvungen att erbjuda arbetstagaren inskolning.

3.5 Kompetensutvecklingsavtal

Ett kompetensutvecklingsavtal borde ocksd kunna paverka vad utbildningen kan
innehélla och kanske vilken lingd pé utbildningen som ir skilig. Aterigen krivs det ett
preciserat kompetensutvecklingsavtal for att det ska fa betydelsefulla verkningar.

Jag har inte funnit ndgot kompetensutvecklingsavtal som preciserar vad utbildningen ska
bestd av, men i LO:s huvudrapport fran 2003 ndmns det kort vad arbetsgivarens ska
tillhandahalla. LO-forbunden anser att arbetsgivarens ansvar for kompetensutvecklingen
bland annat bestdr av att finansiera utbildningarna och se till att det finns tid att
genomfora utbildningarna pa.*'

I ett kompetensutvecklingsavtal som trddde i kraft den 1 januari 2011 mellan Farmaci-
forbundet och apoteksforetaget Medstop anges hur mycket tid till kompetensutveckling
arbetstagarna har ratt till. Avtalet tillskriver alla arbetstagare minst 25 timmars
kompetensutveckling per ar utanfor Oppettiderna. Vad kompetensutvecklingen ska
innehalla ska bestimmas genom individuella kompetensutvecklingsplaner for varje
anstilld.”

3.6 Sammanfattning och analys

En av fordelarna med att arbetsgivares utbildningsskyldighet inte dr ndrmare preciserat dr
att Arbetsdomstolen kan bedéma vad som é&r skiligt att krdva av olika arbetsgivare. Jag
finner det naturligt att en liten arbetsgivare inte ska ha samma krav pd sig som en stor
arbetsgivare. Den regeln giller redan pd méanga andra omrdden inom arbetsritten. En
mindre arbetsgivare har till exempel inte samma omplaceringsskyldighet nir en tidigare
sjukskriven arbetstagare kommer tillbaka till arbetet friskférklarad, men i behov av andra
arbetsuppgifter én tidigare. De har inte samma mdjlighet att erbjuda andra arbetsuppgifter
jdmfort med en stor arbetsgivare som till exempel en kommun eller ett stort foretag.
Samma skillnader aterfinns vid frdgor om kompetensutveckling. En storre arbetsgivare
har fler arbetstagare som behdver kompetensutvecklas och har séledes storre mojligheter
att halla utbildningar for ménga arbetstagare at gdngen, for att hilla ner kostnaderna. For
en liten arbetsgivare kan kostnader for kompetensutveckling bli betydligt mer betungande
an for en stor arbetsgivare. Trots dessa skillnader ar det viktigt att podngtera att bade stora
och smé arbetsgivare har ett utbildningsansvar. Bara for att det ror sig om en mindre
arbetsgivare slipper han eller hon inte undan att kompetensutveckla sin personal.

*1' LO, Huvudrapport 2003 Kompetensutveckling och lirande i arbetslivet, 2003, s. 119.

* www.farmaciforbundet.se/press/pressarkiv/satsning-pa-kompetens-i-medstop/
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I frigan om vad utbildningen kan innebéra har Arbetsdomstolen en ganska tydlig praxis.
Att det dr arbetstagarens ansvar att besitta baskunskaper sdsom engelskkunskaper och
korkort kanske inte kdnns sa betungande for ungdomar i dag. Jag kan dock tdnka mig att
de arbetstagare som i AD 1979:96 inte beddmdes ha ritt till utbildning i engelska inte
kidnde pd samma sitt dd. Engelskan hade inte samma naturliga roll i utbildningen och
samhdllet 1979 och att Arbetsdomstolen ansig engelska vara en baskunskap maéste tagits
emot péd skilda sitt av arbetstagare i olika branscher och é&ldrar. Det &dr viktigt att
utbildningsansvaret inte blir allt for betungande. Om utbildningsskyldigheten dven skulle
innehélla rattigheter for arbetstagare att omskola sig till ett annat yrke eller f& utbildning
for att klara av arbetsuppgifter som kréaver sirskild behorighet, hade den troligtvis varit
alltfor krdvande for arbetsgivare.

Att Arbetsdomstolen i sin beddmning av vad som é&r skélig utbildning att erbjuda dven tar
in arbetstagarens forkunskaper och tidigare utbildningsbakgrund finner jag intressant.
Det ar troligt att en arbetstagare som har vanan inne att studera, borde ldra sig snabbare &n
en arbetstagare som aldrig eller for vildigt linge sen och pé lag niva studerat. Trots allt
kdnns Arbetsdomstolens uttalande inte helt rattvist. Det leder till att olika arbetstagare har
ritt till olika mycket utbildning hos samma arbetsgivare. Huruvida det &r réttvist eller ej
later jag bli att g4 nirmare in pd och det &r kanske inte heller meningen att
Arbetsdomstolens beddmning ska vara rittvis i den hér frdgan. Istillet tror jag att
Arbetsdomstolen har gjort detta uttalande for att skydda bade arbetstagare och
arbetsgivare. Arbetstagare som Arbetsdomstolen tror kan tillgodogora sig utbildning ska
ocksé f4 chansen att ta del av utbildning. Samtidigt ska arbetsgivare inte behdva utbilda
arbetstagare som far svért att tillgodogora sig utbildningen. Om en arbetsgivare skulle
behova utbilda dessa personer ar risken dterigen att utbildningsskyldigheten blir allt for
betungande.

Arbetsdomstolens uttalande om inom vilken tidsperiod en rimlig utbildning borde ske, ar
oklarare an vad utbildningen kan innehdlla. Trots allt verkar det finnas en halvérsgréns att
utgd fran. Utbildning som tar mer &n ett halvt ar dr troligtvis uteslutet, om det inte géller
specialfall som efterskyddet i FML. Viktigt att framhalla &ar att det finns ménga olika
faktorer som pédverkar utbildningens innehdll. Det leder till att det inte helt sidkert gér att
sdtta en grins pd ett halvt ar. Mojligtvis skulle en stor arbetsgivare, som under lng tid
forsummat att kompetensutveckla en arbetstagare som dessutom har stor chans att
tillgodogora sig utbildningen, kunna tillskrivas en utbildningsskyldighet som tar ldngre
tid &n ett halvt &r. Jag tror dock att halvarsgrinsen &r en rimlig utgdngspunkt. Om
arbetstagare kan gora ansprak pa utbildning och praktik som stracker sig 6ver ett halvt ar
finns risken for att utbildningsskyldigheten aterigen blir allt for betungande for
arbetsgivare. Att under ett halvt &r inte kunna dra nytta av en arbetstagare som utbildas
eller praktiserar dr besvirligt nog. For att verksamheten ska gd runt och eventuell vinst
ska goras, kravs det att alla anstédllda arbetar som det &r tdnkt. Halvarsgriansen passar dven
bra tillsammans med Arbetsdomstolens uttalande om vad utbildningen kan innehélla. Om
griansen gatt vid till exempel ett och halvt &r hade det i manga fall varit mojligt for en
arbetstagare att ldra sig ett nytt yrke eller en sérskild behorighet och detta wvill
Arbetsdomstolen undvika.
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Att arbetsgivare dr ansvarig for att bekosta utbildningen och se till att det finns betald
arbetstid avsatt for att genomfora utbildningen pé, kénns som ett rimligt krav i ett
kompetensutvecklingsavtal. Formodligen hade ett tydligt kompetensutvecklingsavtal
kunnat vara &@n distinktare om vad utbildningen kan ténkas innehdlla. Jag tror att det finns
fordelar med att i ett kompetensutvecklingsavtal ange minsta antal timmar
kompetensutveckling arbetstagarna har rétt till. En tidsangivelse ger en riktlinje for bade
arbetsgivare och arbetstagare hur mycket tid som minst ska avsidttas for
kompetensutveckling. P4 det sittet tror jag det blir ldttare att planera in
kompetensutvecklingen och arbetstagare som inte anser sig fa tillrickligt mycket
kompetensutveckling har en konkret tidsangivelse att hénvisa till. Nackdelen &r att
arbetsgivare pd det hir sittet kanske undkommer ytterligare kompetensutveckling nir till
exempel de 25 timmarna pé ett ar dr genomforda. Jag tror dock att férdelarna med en
preciserad tidsangivelse dverviger nackdelarna. Det &r viktigare att arbetsgivare erbjuder
25 timmar kompetensutveckling &n ingen kompetensutveckling alls.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det stélls olika krav pa olika arbetsgivare.
Arbetsdomstolen har utarbetat en relativt omfattande praxis kring vad utbildningen kan
och inte kan innehélla. Om en arbetstagare har goda forutsittningar att tillgodogora sig
utbildningen &r detta ett argument fOr att arbetsgivaren ska erbjuda utbildning. Dessutom
har Arbetsdomstolen satt en gréns for hur lang en skélig utbildning &r vid ett halvt ar.
Utover dessa faktorer kan ett kompetensutvecklingsavtal dven paverka utbildningens
innehall och langd.
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4. Arbetstagares ansvar for
kompetensutveckling

41 Arbetstagares engagemang och vilja

En arbetsgivare kan utbilda sina arbetstagare hur mycket som helst, men om inte
engagemanget och viljan att ldra finns hos arbetstagarna fér arbetsgivarens
utbildningsinsatser foga resultat. Jag ska nu presentera fyra domar diar Arbetsdomstolen
resonerat kring arbetstagarens ansvar for kompetensutvecklingen.

I AD 1975:68 ansdg Arbetsdomstolen att arbetsgivaren hade utbildat arbetstagaren
tillrackligt. Trots detta klarade arbetstagaren inte av arbetsuppgifterna. Domstolen ansig
att arbetsgivaren inte var skyldig att utbilda arbetstagaren ytterligare. Det var ddrmed
arbetstagarens ansvar att tillgodogdra sig utbildningen for att klara av sina
arbetsuppgifter.

Ett liknande mal & AD 1980:122. Arbetsgivaren hade under en tid forsokt utbilda
arbetstagaren, men arbetstagaren var inte mottaglig for de instruktioner som arbetsgivaren
erbjod. Arbetsdomstolen ansag att arbetsgivaren inte var skyldig att utbilda ytterligare da
arbetstagaren dndé inte tillgodogjorde sig utbildningen.

I det tidigare anforda malet AD 2011:20 var Arbetsdomstolens huvudargument att
arbetstagaren tidigare innehaft den kompetens som krdvdes gjorde det troligt att
arbetstagaren efter tillfredsstdllande utbildning skulle besitta dessa kunskaper igen.
Utover detta ansdg domstolen att arbetstagaren visade stor vilja att tillgodogora sig
utbildningen och bekostade dven vissa delar av utbildningen sjdlv. Arbetsdomstolen
konstaterade att arbetstagarens engagemang att ldra sig vad som krdvdes talade for att
arbetsgivaren skulle fortsitta utbilda arbetstagaren.

I AD 1996:94 var tvistefrigan om en anstdlld hade tillrdckliga kvalifikationer till
ateranstdllning. Arbetsdomstolen fann att arbetstagaren inte hade tillrdckliga
kvalifikationer for tjansten. Frdgan som uppkom dérefter var om det var arbetsgivarens
fel att arbetstagaren inte fatt den kompetensutveckling som krdvdes. Domstolen
konstaterade emellertid att arbetstagaren sjilv valt att inte ta del av kompetens-
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utvecklingen och ddrmed var det arbetstagarens ansvar att han saknade de efterfrigade
kvalifikationerna.

4.2 Vilket ansvar kan ett kompetensutvecklingsavtal
tillskriva arbetstagare?

Om ett kompetensutvecklingsavtal kan leda till att arbetsgivaren far ett langtgéende
utbildningsansvar borde vil rimligtvis ett kompetensutvecklingsavtal kunna tillskriva
arbetstagaren ett visst ansvar for kompetensutvecklingen? Efter att ha tagit del av nigra
olika branschers kompetensutvecklingsavtal stir det klart att arbetsgivare inte &r ensamt
ansvarig for kompetensutvecklingen, dven arbetstagare har ett ansvar.

I det tidigare citerade kompetensutvecklingsavtalet som SIF tecknat med
arbetsgivarorganisationer och arbetsgivare gar det att utldsa att “Arbetsgivaren och
medarbetaren delar ansvaret for kompetensutvecklingen”.* Aven Edstrom har studerat ett
kollektivavtal mellan Sveriges Verkstadsindustrier och bland annat SIF med sérskilt
fokus péd ”Avtalet om kompetensutveckling i foretagen”. Han pépekar att det framgar att
det &r arbetsgivaren som har det huvudsakliga ansvaret for kompetensutveckling pa
foretaget. Trots detta aldggs arbetstagaren ett eget ansvar att utveckla sin kompetens i
enlighet med de krav fOretagets verksamhet stdller. Kort sagt har arbetstagaren en

skyldighet att sjilv ta initiativ till egen kompetensutveckling.*

I LO:s huvudrapport frdn 2003 om kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet
diskuteras, utOver arbetsgivares ansvar, ocksd arbetstagares ansvar for kompetens-
utveckling. De kommer i rapporten fram till att arbetstagares ansvar utgors av att g pa de
utbildningar som arbetsgivare erbjuder pa betald arbetstid, samt att aktivt delta i
kompetensutvecklingen pé arbetsplatsen.*

4.3 Sammanfattning och analys

Sammanfattningsvis kan det konstateras att Arbetsdomstolen anser att arbetstagare har ett
ansvar for sin kompetensutveckling. Det dr inte skéligt att krdva att en arbetsgivare
fortsatter utbilda en arbetstagare som dnd4 inte kan tillgodogora sig utbildningen. I de fall
dé arbetstagaren visar stort engagemang och vilja att ldra sig dr det siledes sérskilt skéligt
att arbetsgivaren erbjuder utbildning. Med andra ord kan en arbetstagares vilja eller ovilja
vara en viktig beddmningsgrund kring huruvida arbetsgivaren ska erbjuda mer utbildning
eller ej.

Om en arbetsgivare erbjuder en arbetstagare en frivillig utbildning och arbetstagaren
viljer att inte ta del av utbildningen synes det klarlagt att arbetstagaren inte i efterhand

# SIF, Kompetensutveckling: investering i foretagets viktigaste resurs, 2007, s. 45.

# 0. Edstrom, Anstillningsskydd och forandrade kvalifikationskrav i kunskapssamhallet, 2001, s.
142.

* LO, Huvudrapport 2003 Kompetensutveckling och lirande i arbetslivet, 2003, s. 121 f.
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kan begéra att {4 ta del av utbildningen for att fa tillrdckliga kvalifikationer for en annan
tjanst. I de fall en arbetsgivare anser att en arbetstagare ska kompetensutvecklas och
arbetstagaren inte deltar i den fOoreskrivna utbildning torde det kunna betraktas som
arbetsvégran och séledes vara saklig grund for uppséigning.46

Kompetensutvecklingsavtal kan ocksa tillskriva arbetstagare ett storre eller mindre ansvar
for sin kompetensutveckling. Eftersom det &r ett kollektivavtal mellan tva parter borde
det allt som oftast rora sig om ett delat ansvar. Ingen arbetsgivare eller
arbetsgivarorganisation torde g med pé att ha huvudansvaret for kompetensutvecklingen
om inte dven arbetstagarna har ett ansvar.

Bade det ansvar Arbetsdomstolens réttspraxis och kompetensutvecklingsavtal tillskriver
arbetstagare, &r till for att en arbetsgivare ska slippa att kompetensutveckla en oengagerad
arbetstagare eller en arbetstagare, som helt enkelt inte ldr sig vad som behdvs, trots en
lang tids utbildning. Arbetsgivares ansvar dr tydligt begrénsat i langd. Det ligger helt i
linje med vad jag tidigare anfort om att arbetsgivares ansvar for kompetensutvecklingen
inte far bli allt for tyngande.

% Se till exempel L. Lunning — G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 370 ff. for ndrmare
beskrivning av arbetsvégran.
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5. Det okande behovet av
kompetensutveckling

5.1 Finns det ett behov av att tydligare reglera
utbildningsskyldigheten?

Genom att ha tagit del av litteratur kring kompetensutveckling i arbetslivet har jag funnit
att kompetensutveckling och utbildning i arbetslivet dr betydelsefullt, men oklart reglerat.
I Ds 2002:56 hdvdas att Arbetsdomstolen gor en helhetsbedomning av arbetsgivarens
skyldighet att kompetensutveckla och att LAS pa sd sétt utgdr en rittslig skyldighet for en
arbetsgivare att utbilda sina anstillda. I departementsskrivelsen hidnvisas till AD
1994:122 dér en “icke lonsam” arbetstagare sades upp. Arbetsdomstolen underkidnde
uppsdgningen d& bristen pa lonsamhet ansdgs bero pa att arbetsgivaren inte latit
arbetstagaren delta i kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen.”” Fallet skulle kunna
jdmforas med AD 1993:27 da arbetsgivaren undkom ansvar for sin bristfélliga
vidareutbildning eftersom Arbetsdomstolen beddmde det viktigare att arbetstagaren var
effektiv. Tva liknande fall dir utgédngen blev pa tvé olika sétt. Lunning och Toijer pavisar
att det finns fler fall dér det wvarit oskéligt att tynga arbetsgivaren med en
utbildningsskyldighet.** Enligt mig hade det i departementsskrivelsen lika girna kunnat
std att arbetsgivares utbildningsansvar dr oklart eller inte alls reglerat av LAS och
hénvisat till ndgra av Arbetsdomstolens domar dir utbildningen ansetts orimlig.* T AD
1993:197 och AD 2005:75 uttalar Arbetsdomstolen i och for sig att arbetsgivaren har en
skyldighet att utbilda och kompetensutveckla sina anstillda, men vad denna skyldighet
innebdr dr mycket oklart. Ulander-Wanman finner inte ndgot i Arbetsdomstolens
argumentation som kan uppfattas innebdra att arbetsgivare enligt lag ar skyldig att
bedriva kompetensutveckling pd en nivd som leder till att arbetstagare har tillrickliga
kvalifikationer for att mota foréndringar i sitt arbete.™

Ronnmar framhaller att i dagens kunskapssamhille har kompetensutveckling en helt
annan betydelse &n forr i tiden. Numera dr det inte ldngre realistiskt att efterstrava att en
anstilld kommer inneha en livsldng anstéllning hos en och samma arbetsgivare. I dag ar
det mer efterstravansvirt for samhaéllet att en arbetstagare har en livslang anstédllning pa

7 Ds 2002:56 s. 396.

* L. Lunning — G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 653.

* Se till exempel AD 1993:197, AD 1994:73 och AD 1995:118.

3% C. Ulander-Winman, Foretridesritt till ateranstillning, 2008, s. 203.
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arbetsmarknaden. For att uppnd en livslang anstéllning pa arbetsmarknaden kravs stindig
kompetensutveckling hos individerna. Samhéllsutvecklingen har séledes lett till en ny
rittighet for arbetstagarna, namligen ritten till utbildning.”'

Kunskapssambhillets nya krav pd kompetensutveckling har &@ven diskuterats i prop.
1996/97:16, Ds 2000:49 och SOU 2000:51. Utredarna ansag att det fanns stora vinster i
att satsa pd individuell kompetensutveckling. Individens anstéllningstrygghet och
inflytande stidrks av en hog kompetensnivd och individen har dessutom storre mojligheter
att styra sitt liv, utvecklas i arbetet eller byta arbete. Arbetsgivare tjdnade pa att
kompetensen breddades genom oOkad produktion och konkurrenskraft och sambhillet
skulle genom 6kad kompetens hos individerna fa en starkare tillvéxt, béttre fungerande
arbetsmarknad och minskad risk for arbetsloshet. Idéen gick ut pé att alla Iontagare och
foretagare hade mgjlighet att genom en skattesubvention avsitta medel till ett individuellt
kompetenssparande. Detta sparande skulle anvindas till individuell kompetensutveckling.
Arbetsgivaren skulle ocksd uppmuntras till att sédtta in pengar pd individens
kompetenskonto genom en reducering av arbetsgivaravgiften. Individen kunde nir det
ansdgs lagligt ta ut en summa fOr att finansiera ndgon form av individuell
kompetensutveckling. Forslaget kom att kallas IKS, individuellt kompetenssparande.”
Det rostades igenom i riksdagen och pengar avsattes, men satsningen blev aldrig
verklighet. Det &r svart att analysera vad IKS hade kunnat resultera i och det &r heller inte
min mening med uppsatsen. Jag har beskrivit IKS-forslaget for att belysa att minga parter
verkar eniga om problematiken och behovet av kompetensutveckling pé
arbetsmarknaden. Det &r pétagligt att kunskapssamhillet stéller storre krav pa
kompetensutveckling och uppenbarligen finns eller har viljan funnits att frn statligt hall
underlétta for individens kompetensutveckling.

Kompetensutveckling pd arbetsmarknaden é&r ett stindigt aktuellt @mne. De olika fackliga
organisationerna betonar alla vikten av kompetensutveckling pad sina hemsidor.
Tjanstemannafacket Unionen gjorde den 20 september 2011 ett utspel i kompetens-
utvecklingsfrdgan i samband med att regeringens budgetproposition presenterades.
Unionen vill se satsningar pd kompetensutveckling istdllet for sdnkt restaurangmoms. De
menar att kompetensutveckling ar ett eftersatt omrade i politiken trots att kompetens-
utvecklingen blir en allt viktigare konkurrensfaktor pa arbetsmarknaden.”

I dagsldget ar det arbetsgivaren i kraft av sin arbetsledningsrétt som fattar beslut om
utbildning och kompetensutveckling. Det betyder att arbetsgivaren kan styra
arbetstagarens framtida arbetsutsikter. Arbetsgivaren kan genom att endast ge en
arbetstagare rutinméssiga och okvalificerade arbetsuppgifter komplicera eller till och med
omdjliggéra arbetstagarens kompetensutveckling.54 Glava ser ett problem i att
arbetsgivaren, medvetet eller omedvetet, kan pdverka vilka arbetstagare som é&r

I M. Rénnmar, Arbetsgivarens arbetsledningsritt — fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig

grund, 2000, s. 306 f.
230U 2000:51s. 9 f.
> www.unionen.se/Templates/News 64087.aspx

>* M. Rénnmar, Arbetsgivarens arbetsledningsritt — frén arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig
grund, 2000, s. 307.
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kvalificerade till fortsatt arbete inom foretaget. Han menar att anstéllningsskyddet méste
innehélla en skyldighet for arbetsgivare att erbjuda internutbildningar pd individniva.
Dessa utbildningar borde tas med vid en beddmning av huruvida en arbetstagare &r
tillrickligt kvalificerad.” I en senare bok av Glava menar han att problemet med
arbetsgivares stora inflytande pé arbetstagares kompetensutveckling och framtidsutsikter
eventuellt skulle kunna 16sas av IKS-forslaget.” Eftersom IKS satsningen formodligen
inte kommer att bli verklighet inom den ndrmaste framtiden om 4n nagonsin ar fragan hur
problemet dé& kan 16sas. Ett forslag pd en 16sning menar Ronnmar skulle kunna vara att
LAS tydligt foreskriver arbetstagare en ratt till kompetensutveckling. Om arbetsgivare
tillskrivs en skyldighet att fortlopande kompetensutveckla arbetstagare innebidr det ett
visst skydd for arbetstagare mot arbetsbristuppsdgningar pa grund av bristande
kompetens. Ronnmar poéngterar att ett kunskapssamhélle, som &r sd pass beroende av
kompetens, behdver en lagreglerad rdtt till kompetensutveckling for de enskilda
arbetstagarna.”’

Eventuell kritik, mot IKS-forslaget samt Glavas och Ronnmars forslag, skulle kunna vara
att Sverige redan har ett system som erbjuder individer pd arbetsmarknaden kompetens-
utveckling. Detta system dr uppbyggt av tvd aktorer som heter Trygghetsrddet och
Trygghetsstiftelsen. Trygghetsrddet kom till 1974 1 samband med Omstéillningsavtalet
mellan Svenskt Nairingsliv och PTK. Nér en arbetsgivare som &r bunden till
Trygghetsrddet varslar arbetstagare pd grund av arbetsbrist dr det Trygghetsrddets uppgift
att st6tta arbetstagarna och hjilpa dem till ett nytt arbete.”™ Trygghetsstiftelsen grundades
1990 nédr Trygghetsavtalet tridde i kraft. Trygghetsstiftelsens uppgift liknar till stor del
Trygghetsrddets, men Trygghetsstiftelsen omfattar arbetstagare inom det statliga avtals-
omréadet.” Hjilpen som erbjuds en 6vertalig arbetstagare aktualiseras forst i samband
med anstidllningens upphorande. Den kan bland annat innehélla olika sorters utbildning
och kompetensutveckling for att arbetstagaren bdttre ska stimma Overens med
arbetsmarknadens krav och saledes littare 4 en ny anstéillning.60

5.2 Behovet av kompetensutveckling

Anstéllningsskyddslagens huvuduppgift hoérs pa namnet, ndmligen att skydda
arbetstagarna. Fragan dr d4 om de anstillda kan anses tillrackligt skyddade ndr en
arbetsgivare i nuldget sjilv kan styra en arbetsbristsituation avsevdrt mycket mer &n
tidigare? Genom att strategiskt placera arbetsbristen pd de tjénster dar det arbetar
anstdllda som arbetsgivaren inte vill ha kvar kan arbetsgivaren vilja vilka han eller hon
vill ska arbeta kvar. Detta fungerade inte lika enkelt forr i tiden nér olika yrken inte var
lika specialiserade. I dag dr det ddremot allt vanligare att anstdllda har en bestimd

> M. Glava, Arbetsbrist och kravet p4 saklig grund, 1999, s. 520.

** M. Glava, Arbetsritt, 2011, s. 682.

" M. Rénnmar, Redundant Because Lack of Competence? Swedish Employees in the Knowledge
Society, 2001, s. 132.

¥ www.trr.se/Om-TRR/Detta-ar-TRR/

%% www.tsn.se/om-oss/trygghetsstiftelsen.aspx

8 www.tsn.se/stod-till-enskilda/stod-till-utbildning-.aspx
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specialitet och sdledes &r det lattare for arbetsgivaren att bevisa att arbetstagaren inte har
tillrackliga kvalifikationer for andra specialiserade tjdnster. Nar LAS skapades var detta
inte ett problem pa samma sitt, eftersom om en arbetsgivare skulle spara in pa tjanster,
hade oftast arbetstagarna som innehade de tjansterna tillrdckliga kvalifikationer for andra
arbetsuppgifter pd foretaget. Foljaktligen kunde en turordningslista uppréttas och foljas.
Har uppfattar jag att LAS inte har {6ljt med i utvecklingen. Jag anser att det behdvs en
precisare reglering av kompetensutvecklingsansvaret som sékrar de anstélldas
anstéllningstrygghet.

Ett eventuellt argument om att vi i Sverige redan erbjuder anstéllda kompetensutveckling
genom Trygghetsradet och Trygghetsstiftelsen och dirfor inte behover tydligare reglering
av utbildningsansvaret, anser jag inte som hallbart. Det Trygghetsrddet och
Trygghetsstiftelsen arbetar med 4r bra, men den kompetensutveckling som erbjuds blir
aktuell forst nir det dr for sent. Arbetstagaren har redan blivit varslad eller uppsagd och
den kompetensutveckling som ges tryggar ddrmed inte anstdllningen utan underléttar
istéllet for den redan uppsagda att f4 en ny anstédllning hos en annan arbetsgivare. Jag tror
inte att det rdcker att forlita sig pad Trygghetsrddets och Trygghetsstiftelsens
utbildningsmdjligheter. De ska snarare ses som ett komplement. For att undvika att
arbetstagare blir uppsagda pa grund av bristande kompetens, kridvs det att kontinuerlig
kompetensutveckling spelar en naturlig roll pd arbetsplatsen. Foljdfragan blir saledes vem
som ska ha ansvaret for den fortlopande kompetensutvecklingen? Jag kommer i foljande
avsnitt att presentera tvd olika forslag och argumentera for vilken 16sning jag anser
lampligast.

5.3 Arbetsgivares skyldighet eller individens mojlighet?

En mojlighet ar att tillskriva arbetsgivare en mer ldngtgdende kompetensutvecklings-
skyldighet &dn i dag. Kompetensutvecklingsskyldigheten skulle kunna innebdra en
skyldighet for arbetsgivare att kontinuerligt kompetensutveckla arbetstagarna. P& det
séttet skulle arbetstagarna vara ndgot mer skyddade vid arbetsbrist med efterféljande
uppsdgningar. Problemet som kan uppkomma &r att arbetstagarna blir ytterligare
specialiserade i sitt &mne och dd kan arbetsgivaren trots allt placera arbetsbristen pa
onskat sétt och bli av med de arbetstagare som han eller hon vill bli av med. Kompetens-
utvecklingsskyldigheten méste darfor vara breddande snarare &n alltfér specialiserande.
En mojlig 16sning som kan trygga de anstéillda &r om kompetensutvecklingen har som
mal att de anstéllda ska klara av en kollegas arbetsuppgifter. Om det dr mdjligt att rotera
arbetsuppgifter pd arbetsplatsen finns det vinster for bade arbetsgivaren och
arbetstagaren. Arbetsgivaren fir en mer flexibel organisation som vid till exempel
sjukdom léttare kan anpassas efter dagsbehovet. Arbetstagarna far en bredare kompetens
och borde vid en arbetsbristsituation ha lattare att argumentera for att han eller hon
besitter tillrdckliga kvalifikationer &ven for andra arbetsuppgifter pa arbetsplatsen.
Losningen att arbetsgivaren tillskrivs utbildningsskyldigheten innebdr ocksd att de
arbetsgivare som redan arbetar aktivt med fortlopande kompetensutveckling inte paverkas
ndmnvért. Arbetsgivare som déremot inte arbetar med kompetensutveckling pd samma
sitt, kommer att f& anpassa sig och forhoppningsvis kommer de tvingas uppticka
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fordelarna med kompetensutveckling. En nackdel med forslaget dr att det ldggs en extra
kostnad pa arbetsgivaren. Kompetensutveckling &r inte gratis och om arbetsgivarna blir
ansvariga for att det stdndigt finns mojligheter for arbetstagarna att kompetensutvecklas,
innebér det en extra utgift for arbetsgivarna. Jag finner det darfor viktigt, att precis som
tidigare, bor det kunna goras skélighetsbedomningar av kompetensutvecklingen. Dérfor
ska den eventuella regleringen i till exempel LAS inte vara allt for precis.
Arbetsdomstolen kan komma att behdva avgdéra vad som &r skéligt for respektive
arbetsgivare, men halvirsgrinsen som Arbetsdomstolen redan utgar frdn kénns rimlig.
Kompetensutveckling som overstiger ett halvt &r blir allt for kostsamt for arbetsgivaren.
Kompetensutvecklingsskyldigheten ska inte innebédra orimliga krav pad arbetsgivaren.
Precis som rittspraxis stadgar ska arbetsgivaren inte behova utbilda arbetstagare i
baskunskaper, det é&r arbetstagarens skyldighet att dessa baskunskaper finns.
Kompetensutvecklingen ska inte heller innebéra att arbetstagaren far lira sig ett helt nytt
yrke. Finns inte arbetstagarens yrkesgrupp kvar pa grund av en arbetsbristsituation anser
jag det rimligt att arbetstagaren fir soka sig vidare till nya arbetsgivare. Aven om det hir
forslaget innebdr att arbetsgivare 8ldggs huvudansvaret dr det viktigt att arbetstagare
ocksé ar delaktiga och tar ansvar for kompetensutvecklingen. Om arbetstagaren ar sérskilt
samarbetsvillig och man om att tillgodogora sig kompetensutvecklingen borde
arbetsgivarens kompetensutvecklingsansvar vara vidare jimfort med situationer dér en
arbetstagare inte deltar eller engagerar sig i kompetensutvecklingen.

Den andra mojliga varianten pa 10sning &r att arbetstagaren tillskrivs ett stort ansvar for
kompetensutvecklingen. Istéllet for att se kompetensutvecklingen som arbetsgivarens
skyldighet kan den ses som individens mojlighet till kompetensutveckling. Ett exempel
pad hur kompetensutveckling, som individen ansvarar for, skulle kunna se ut ar IKS-
forslaget. Fordelen med denna 18sning &r att arbetsgivaren inte tyngs av ytterligare en
skyldighet och kostnad. Istéllet blir det individens ansvar att kompetensutvecklas. Det
finns dven nackdelar med fOrslaget. Risken &r att om arbetstagaren dven ska ha
huvudansvaret for sin kompetensutveckling kommer det att prioriteras bort pd grund av
tidsbrist. De flesta arbetstagare har redan ett pressat schema pé arbetsplatsen och om det
dessutom ska avsittas tid till individuell kompetensutveckling finns risken for att den
antingen kommer att ske péd arbetstagarens fritid eller helt enkelt inte hinnas med
Overhuvudtaget. Ytterligare ett problem med forslaget dr vad kompetensutvecklingen ska
innehélla. Om arbetstagaren ansvarar for kompetensutvecklingen finns en risk att det inte
blir den sorts kompetensutveckling som arbetsplatsen behdver.

Efter att ha forsokt sédtta mig in i bada losningarna tror jag att den som tillskriver
arbetsgivaren huvudansvaret for kompetensutveckling ar att foredra. Jag ar rddd for att
16sningen som innebér att arbetstagaren bdr huvudansvaret for kompetensutvecklingen
skulle leda till att bara ett fatal arbetstagare far mojlighet till kompetensutveckling som
tryggar anstillningen. Aven om det innebir en extra borda for arbetsgivaren att ansvara
for regelbunden kompetensutveckling tror jag att fler arbetstagare kommer att fa ta del av
kompetensutvecklingen pa det séttet och sdlunda tryggas fler arbetstagares anstdllning.
Jag foresprkar foljaktligen att arbetsgivaren bédr huvudansvaret for kompetens-
utvecklingen. Det skulle innebéra att arbetsgivare dr skyldig att erbjuda enskilda arbets-
tagare fortldpande kompetensutveckling. Kompetensutvecklingen som arbetstagaren far
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ta del av kan ha varierande innehall utifran olika organisationers behov, men syftet ska
vara att skydda arbetstagaren frn arbetsbristuppsdgningar pd grund av bristande
kompetens.

5.4 Var ska kompetensutvecklingsskyldigheten
regleras?

Tidigare gav jag ett exempel pa att regleringen skulle kunna finnas i LAS, men det
behdver inte vara den enda eller bésta 16sningen. Jag ska nu forsoka ge nédgra olika
forslag pd hur arbetsgivare skulle kunna tillskrivas huvudansvaret for kompetens-
utvecklingen. Kritikerna till forslagen skulle formodligen argumentera for att rittspraxis
frdn Arbetsdomstolen redan tillskriver arbetsgivare ett kompetensutvecklingsansvar. Jag
utgdr dock fran att detta ansvar inte dr tillriackligt tydligt och inte nog anpassat till dagens
kunskapssamhélle. Min utgéngspunkt dr darmed att ansvaret ska preciseras och fragan ar
sdledes var arbetsgivarens utbildningsansvar ska regleras?

En mojlig 16sning &r att reglera arbetsgivarens ansvar genom LAS. Fordelen ér att det da
giller for alla arbetstagare i Sverige.”" Nackdelen ar att det skulle innebéra en ny variant
av reglering eftersom LAS i dag inte reglerar forhdllanden under anstéillningen utan
endast tvister som kan uppkomma efter anstédllningens upphoérande. Det &r inte helt létt att
argumentera for en sd pass annorlunda reglering i LAS. Jag tror dock att d&ven om
inférandet av en reglering som ror ett forhallande under anstidllningstiden innebér en stor
fordndring 1 svensk arbetsrétt skulle den kunna forsvaras med att syftet &r att stirka
anstéllningsskyddet. Det vill séga syftet dr det samma med LAS som det alltid varit, men
i det hér fallet kridvs det insatser redan innan anstillningens upphdrande for att trygga
arbetstagares anstillning.

For att inte tynga arbetsgivaren allt for mycket skulle ansvaret kunna regleras i
speciallagar pd liknande sitt som efterskyddet i FML. En méjlig 16sning dr att i FLL
inféra ndgot som liknar efterskyddet. Da skulle alla fordldrar som efter fordldraledighet
kom tillbaka till sitt arbete och halkat efter i kompetensutvecklingen tillskrivas en
rittighet till kompetensutveckling. Fordelen for arbetsgivaren skulle vara att den
langtgdende utbildningsskyldigheten endast skulle gédlla de anstdllda som wvarit
fordldralediga och ddrmed inte bli lika kostsam for arbetsgivaren. Anstéllningsskyddet
skulle stirkas for fordldralediga vilket mycket tyder pa att vi i Sverige dr sérskilt ména
om att gora.” Nackdelen med att endast tillskriva arbetsgivare en langtgdende
kompetensutvecklingsskyldighet i speciallagstiftning dr att det inte skulle omfatta alla
arbetstagare. Eftersom kompetensutvecklingen spelar en central roll i dagens
kunskapssamhélle anser jag inte att det ricker med reglering endast i speciallagstiftning.

% Observera dock de som ér undantagna LAS enligt 1 § LAS.

62 Jamfor till exempel att en arbetsgivare inte far vilja bort en gravid arbetssokande pa grund av
graviditeten. Se till exempel AD 2011:23.
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En ytterligare mojlighet ar att lata arbetsmarknadsparterna reglera kompetens-
utvecklingsansvaret. Detta gors delvis redan genom kompetensutvecklingsavtal, men
problemet dr att dessa oftast inte &r tillrdckligt tydliga i ansvarsfordelningen. Kanske hade
problemet kunnat 16sas genom klara och tydliga kompetensutvecklingsavtal? Fordelen ar
att da skulle vi slippa en ny variant av reglering i LAS och de skyldigheter som finns
under anstillningen skulle som vanligt regleras i avtal. Jag dr dock tveksam till den hér
16sningen. Min tveksamhet beror pa att arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling
skulle fungera som skyddslagstiftning for arbetstagare och det tror jag blir svart att uppna
om ansvaret endast ska regleras i kompetensutvecklingsavtal. Risken &r att skillnaderna i
anstéllningstrygghet for arbetstagare i olika branscher blir stora. Dessutom &r det allt farre
arbetstagare som i dag dr anslutna till ett fackférbund och dirmed blir det problematiskt
att lamna Over sd pass viktiga frigor som anstéllningsskydd till parterna. Kommer
kompetensutvecklingsavtal i samband med en reglering av kompetensutvecklingsansvaret
i LAS att bli verkningslésa? Min uppfattning &r att kompetensutvecklingsavtal
fortfarande kan spela en betydande roll. Jag foresprakar att eventuell reglering inte ska bli
allt for ingdende, bland annat pa grund av att Arbetsdomstolen fortfarande ska kunna géra
skdlighetsbedomningar. Parterna kan ddrmed precisera ansvaret ytterligare genom ett
kompetensutvecklingsavtal om de oOnskar och finner behov av detta. Den svenska
modellen sétts pd det viset inte heller ur spel utan foljer det vi har blivit vana vid i
Sverige. Anstillningsskyddsfrigor ar lagreglerade och arbetsmarknadsparterna kan
dérefter paverka vissa frdgor genom kollektivavtal. Lagstiftaren skulle till exempel kunna
gora en paragraf om arbetsgivarens kompetensutvecklingsansvar semidispositiv eller i
alla fall vissa delar av ansvaret semidispositivt.

Pé detaljnivd finns det manga olika l6sningar som lagstiftaren kan anvinda sig av, men
viktigt ar att syftet, ndmligen arbetstagarnas anstéllningsskydd, stirks. Ett problem som
lagstiftaren kan stéllas infor &r om arbetsgivarens utbildningsansvar dven ska gélla vid
ateranstdllning. Det vill sdga de situationer da arbetstagaren redan &r uppsagd, men senare
via sin foretrddesritt gor ansprdk pd en ledig tjénst hos arbetsgivaren och for att ha
tillrackliga kvalifikationer for tjdnsten dven gor ansprdk pa utbildning hos arbetsgivaren.
Detta dr en problematisk situation da arbetstagaren redan &r uppsagd och jag anser inte
det lika skiligt att krdva att en arbetsgivare utbildar en redan uppsagd person, jamfort
med en arbetstagare som ska forsdka undgé en uppsidgning. Samtidigt har vi en paragraf i
var anstéllningsskyddslag som stipulerar en mdjlighet for uppsagda arbetstagare att
komma tillbaka till arbetsgivaren om en ledig tjanst uppkommer inom en viss tidsram.” 1
den bidsta av vidrldar uppkommer forhoppningsvis inte det hdr problemet eftersom
arbetstagaren fétt kontinuerlig kompetensutveckling under sin anstdllning och séledes
antingen har tillrdckliga kvalifikationer for foretradesritt eller inte. I annat fall ar detta en
friga som lagstiftaren fir utvdirdera om det eventuellt ska goras ett undantag av
utbildningsskyldigheten vid foretrddesrétt eller s& &r det en frdga for Arbetsdomstolen.
Kanske l9ses problemet enklast genom att Arbetsdomstolen tar stdllning i vilka fall det &r
skaligt att arbetsgivaren kompetensutvecklar den redan uppsagda och i vilka fall det inte
kan anses skiligt? For att Arbetsdomstolen ska ta stéllning i frigan krdvs dock att talan

% Se 25 § LAS och C. Ulander-Winman, Foretridesritt till ateranstillning, 2008, for narmare
beskrivning av foretradesritt.
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vicks. Det innebdr att problemet inte fir ndgon 10sning forrdn atminstone ett fall har
avgjorts i Arbetsdomstolen. Dessutom kan omstédndigheterna i fallet vara sddana att det
kanske behovs tre eller fler fall for att det ska gd att dra ndgra slutsatser av
Arbetsdomstolens domar. Med andra ord skulle det ta 1dng tid innan fragan kan anses
utred av Arbetsdomstolen.

Sammanfattningsvis tror jag det bésta vore att precisera en skyldighet for arbetsgivare att
kontinuerligt kompetensutveckla sina arbetstagare. Denna reglering tror jag far bésta
effekt, om den placeras i LAS, eftersom alla arbetstagare kommer fa4 ett stirkt
anstédllningsskydd vid arbetsbristuppsidgningar pd grund av bristande kompetens. Det
kommer att innebéra en stor fordndring for svensk arbetsrétt d& skyldigheten géller under
anstéllningstiden, men ibland krévs det stora fordndringar for att uppné ett 6nskat resultat.
Arbetsdomstolen ska fortfarande ha befogenhet att gora skilighetsbeddémningar av vad
ansvaret kan innebdra for olika arbetsgivare. Sist men inte minst dr det viktigt att dven
arbetstagare tar ansvar for sin kompetensutveckling. Det kan handla om allt fran att aktivt
delta och tillgodogora sig kompetensutvecklingen, till att sjélv ta initiativ till utbildning
och uppmirksamma arbetsgivaren om vikten av kompetensutveckling.
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6. Arbetsgivares och arbetstagares
utbildningsansvar och
kompetensutvecklingsrattigheter

Utbildningsansvaret pd den svenska arbetsmarknaden dr oklart reglerat. Arbetsgivare har i
vissa situationer huvudansvaret for kompetensutvecklingen pd arbetsplatsen. Framforallt
har arbetsgivare ett utbildningsansvar ndr det &r friga om en arbetstagare innehar
tillrackliga kvalifikationer for ett annat arbete hos arbetsgivaren. Detta ansvar finns inte
lagreglerat utan har vuxit fram ur Arbetsdomstolens rittspraxis. Arbetsdomstolen
bedomer bland annat om arbetsgivaren har brustit i sin kompetensutveckling under
arbetstagarens anstéllningstid. Om domstolen finner brister kan arbetsgivaren tillskrivas
ett langtgdende utbildningsansvar. Arbetsgivaren har dessutom ett lingtgdende
utbildningsansvar enligt FML f{or fore detta fackliga fortroendemdn. Utdver dessa
situationer kan kompetensutvecklingsavtal foreskriva arbetsgivare speciella skyldigheter i
samband med utbildning.

Forarbeten till LAS talar om arbetstagarens rétt till en kort inskolningstid.
Arbetsdomstolen har tolkat denna formulering for att kunna avgoéra tvister om
arbetsgivaren ska erbjuda utbildning eller ej. Domstolen tar hénsyn till arbetsgivarens
storlek, resurser och i vilket ldge arbetsgivaren befinner sig i. Det kan dérfor stéllas olika
krav pa olika arbetsgivare. Arbetsdomstolen har slagit fast att en arbetstagare har rtt till
inskolning, men inte omskolning. Det betyder att arbetstagare inte kan fOrvinta sig
utbildning i baskunskaper som till exempel engelska eller en korkortsutbildning.
Inskolningen innebdr inte heller en ritt att ldra sig ett nytt yrkeskunnande eller utbildning
som leder till att arbetstagaren klarar av arbetsuppgifter som kréver sérskild behorighet.
Arbetsdomstolen beddmer ocksd arbetstagarens mdjlighet att tillgodogdra sig
utbildningen. Om arbetstagaren har tidigare studieerfarenhet och besuttit tillricklig
kompetens tidigare, talar det for att arbetstagaren kommer kunna tillgodogdra sig
utbildningen. Vid beddmningen av hur ldng tid en skilig utbildning kan ta har
Arbetsdomstolen satt en gréns vid ett halvt ar. Utbildning utover ett halvt ar ar i flertalet
fall uteslutet, men dven kortare utbildning kan vara uteslutet d4 domstolen goér en
skdlighetsbedomning utifrdn méanga olika faktorer. Ett kompetensutvecklingsavtal kan
ocksa péverka utbildningens innehéll. Desto specifikare formuleringar om utbildningens
innehdall desto littare torde det vara att dberopa ett kompetensutvecklingsavtal vid en
eventuell tvist.

Trots att arbetsgivare bdr huvudansvaret for kompetensutveckling pd arbetsplatsen har
dven arbetstagare ett ansvar for sin kompetensutveckling. En arbetsgivare ar enligt
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Arbetsdomstolens rittspraxis inte tvungen att fortsdtta utbilda en arbetstagare i all
odndlighet om arbetstagaren inte kan tillgodogéra sig utbildningen. Visar déremot
arbetstagaren extra mycket engagemang och vilja att ldra sig kan arbetsgivaren tillskrivas
ett ldngtgdende utbildningsansvar. Dessutom kan kompetensutvecklingsavtal péverka
arbetstagarens ansvar. Kort sagt kan arbetstagare inte fOrvédnta sig att fa utbildning
serverat pa ett silverfat. Det krdvs engagemang, initiativ och vilja att lara sig for att kunna
ta del av kompetensutveckling.

Arbetsmarknaden i Sverige har dndrat sig de senaste aren. Kunskapsforetag har fatt en allt
mer betydande roll pd arbetsmarknaden och det stiller nya krav pd kompetens-
utvecklingen. For att en arbetstagare ska kunna vara ndgorlunda trygg vid
arbetsbristuppsidgningar pa grund av bristande kompetens, krdvs det att arbetstagare har
ratt till kontinuerlig utbildning. Utan &aterkommande kompetensutveckling forsvagas
arbetstagares anstéllningstrygghet. Behovet av utbildning var inte lika tydligt nir LAS
skapades och LAS har inte anpassats till dagens behov. Jag tror att det behdvs en tydlig
reglering av utbildningsansvaret. Huvudansvaret bor ligga pa arbetsgivaren, men det &r
viktigt att d&ven arbetstagaren ansvarar for sin kompetensutveckling. Arbetsdomstolen ska
fortfarande kunna gora skilighetsbedomningar av utbildningsansvaret. P4 sd sitt minskar
risken for att det blir allt for betungande for arbetsgivare och dessutom kan stora
arbetsgivare som klarar av ett langtgéende utbildningsansvar ocksa tillskrivas det.

Min fragestéllning var om kunskapssamhéllets nya krav pd kompetensutveckling leder till
ett behov av tydligare reglering av vem som har utbildningsansvaret pa arbetsmarknaden.
Dessutom undrade jag hur en sddan reglering i s fall bor se ut? Det &r inte helt enkelt att
besvara fragestéllningen med en kort sammanfattning, men jag ska dndéd gora ett forsok.
Jag anser mig i den hér uppsatsen ha funnit att kunskapssamhéllet stéller nya krav pa
kompetensutveckling och att de nya kraven leder till ett behov av tydligare reglering. Jag
tror att det nya behovet inte ticks fullt ut av LAS. Dérfor anser jag att det bor inforas en
tydligare reglering av utbildningsansvaret. Efter att ha vigt olika for- och nackdelar mot
varandra med olika forslag pd reglering har jag funnit att det jag tror &r bast for den
svenska arbetsmarknaden &r en reglering i LAS som ldgger huvudansvaret for
utbildningen pa arbetsgivare. Regleringen ska tillskriva arbetstagare en rétt till
kontinuerlig kompetensutveckling fOrutsatt att arbetstagaren sjdlv tar ansvar for sin
utbildning och samarbetar med arbetsgivaren f{or att uppnd bésta mojliga
kompetensutveckling. P& detaljnivd finns det néstan obegrénsat med fragor om hur
regleringen ska se ut. Jag har i uppsatsen endast givit ett exempel pé detaljfrdgor dd mitt
syfte inte var att presentera en fardig formulerad reglering. Dessa detaljfrdgor kriaver
noggrann utredning innan lagstiftaren kan ta stéllning till hur specifik en eventuell
reglering i LAS ska vara. Avslutningsvis anser jag att den svenska arbetsmarknaden &r i
behov av en tydligare reglering av utbildningsansvaret i LAS, for att sdkra arbetstagares
anstéillningstrygghet vid arbetsbristsituationer pd grund av bristande kompetens.
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