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Summary

There are several different factors — including education, working life
experience and personal characteristics — that together determine how
attractive a specific job applicant is on the labour market. In general, the
employers can freely choose which criteria they value the most when they
are recruiting. However, there are some restrictions that the employers need
to take into consideration, there among the prohibition against
discrimination.

Within the public sector there is one extra restriction; the applicant’s
proficiency for the appointment should normally be the most decisive
criteria in the recruitment. There is no equivalent requirement within the
private sector. Whether this theoretical difference between the two sectors
leads to any significant differences in practice is rather unclear though. After
all, the aim of any recruitment process normally ought to be to recruit the
most proficient applicant, with or without any legal requirements regarding
the matter.

All in all the process of recruiting new employees is by large unregulated
and new methods of recruiting is continually being developed. One trend
that can be seen both in the public and the private sector is that personal
characteristics frequently are considered to be the most valuable criteria
when competency is being evaluated. Another tendency is that more and
more of the employers are using internet and different forms of social
medias to form themselves a picture of the applicants. Does the absence of
legal regulations mean that methods such as these are sufficiently objective?
Can an applicant, for example, get screened from the recruitment process
because of memberships in dubious groups on Facebook?

This text revolves around two questions. First of all, which criteria
distinguish a competent job applicant according to Swedish labour law?
Secondly, what obligations does an employer have to actually evaluate a job
applicant according to these criteria? Neither of these questions has gotten
much attention from the legislator, nor in the literature. Therefore a rather
indirect approach is used in trying to give answers to them; mainly by
drawing parallels to how competency is discussed in other legal contexts.
From this an attempt is made to draw a plausible picture both of which
factors that could and should be taken into account and also how it should
be done.



Sammanfattning

Ett flertal olika faktorer — déribland utbildning, tidigare arbetserfarenheter
och personliga egenskaper — avgor tillsammans en arbetssokandes
attraktivitet pa arbetsmarknaden. | regel star det arbetsgivare fritt att avgora
vilka kriterier som ska vara de mest avgérande pa just deras arbetsplats.
Vissa inskrankningar finns dock i denna frihet, daribland
diskrimineringsforbudet.

Inom den statliga sektorn finns ytterligare en inskrankning. |1 normalfallet
ska har en arbetssokandes skicklighet for den aktuella tjansten vara det mest
avgorande kriteriet vid rekrytering. Nagot dylikt krav finns inte inom den
privata sektorn. Huruvida denna teoretiska skillnad mellan de bada
sektorerna medfor nagra avgorande olikheter i praktiken framstar dock som
tamligen oklart. Malet med de flesta rekryteringsprocesserna torde trots allt
oftast vara att rekrytera den skickligaste sokanden, oavsett lagkrav pa
omradet.

Rekryteringsforfarandet ar alltsa till stora delar oreglerat och nya
rekryteringsmetoder utvecklas kontinuerligt. En utveckling som kan skonjas
inom sa val statlig som privat sektor ar att personliga egenskaper allt oftare
ses som det mest avgorande kriteriet da kompetens bedéms. En annan trend
ar att allt fler arbetsgivare anvéander internet och olika former av sociala
medier for att bilda sig en uppfattning om arbetsokande. Innebé&r avsaknaden
av reglering att dylika forfaranden kan anses vara tillrackligt objektiva
metoder? Kan en arbetssokande t.ex. sallas bort ifran anstallningsprocessen
p.g.a. medlemskap i dubitsa Facebook-grupper?

Denna text kretsar kring tva huvudfragor. Dels vilka egenskaper som i
svensk arbetsratt utmarker en kompetent arbetssdkande. Dels vilka
skyldigheter arbetsgivare har att undersoka huruvida en arbetssokande har
dessa egenskaper. Dessa fragor har dgnats ytterst lite utrymme av
lagstiftaren samt inom den normala juridiska doktrinen. Darfor anvénds har
ett nagot indirekt angreppssétt dar fragorna forsoker besvaras genom
paralleller till hur kompetens diskuterats i andra réttsliga sammanhang.
Utifran vad som harigenom framkommer gors sedan ett forsok att mala upp
en rimlig bild bade av vilka faktorer som far och ska tas i beaktande och av
hur detta ska ga till.



Forkortningar

AD
DiskrL
DO
EKMR

FL
FN
ILO
LOA
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SON
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friheterna

Forvaltningslag (1986:22)
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Lag (1994:260) om offentlig anstéallning
Lag (1982:80) om anstallningsskydd
Regeringsform (1974:152)

Statens 6verklagandenamnd
Overklagandendmnden fér hogskolan



1 Inledning

1.1 Introduktion

Hur en arbetssokandes kompetens ska bedémas kan med fog antas vara en
av de viktigaste — om inte den allra viktigaste - fragan vid varje
anstallningsbeslut. Detta till trots & &mnet i princip oreglerat inom svensk
ratt. Innebér detta att enbart arbetsgivarens fria skon avgor eller finns det
anda nagon form av hinder mot godtyckliga anstallningsbeslut? Kan nagra
trender skonjas i hur kompetensbhedémningar gar till? Det tycks t.ex. bli allt
vanligare att arbetsgivare anvander sociala medier sa som Twitter och
Facebook samt s6kmotorer s som Google for att bilda sig en uppfattning
om arbetssokande.* Utéver detta finns dkade tendenser hos arbetsgivare att
lata arbetssokande genomga hélsokontroller samt alkohol- och drogtester.
Samtidigt férekommer det att arbetsgivare kontrollerar arbetssokandes
inkomstuppgifter och tar kreditupplysningar pa dem innan
anstallningsbeslut fattas.? Stammer det att vi gar mot en utveckling dar
personliga egenskaper och andra mer svarmatta kriterier ges allt storre
utrymme?® Kan detta i sé fall forklara varfor kontakter blivit av allt storre
vikt for arbetssékande?*

Inom den privata sektorn av arbetsratten rader avtalsfrihet i den man att en
arbetsgivare inte lagligen kan tvingas anstélla en viss arbetstagare. Likvél
kan inte en arbetstagare tvingas utfora arbete at en viss arbetsgivare.
Inskrankningar finns dock i hur en rekrytering far ga till och vilka aspekter
som ska vara utslagsgivande. Framst ar det diskrimineringslagstiftningen
som satter ramarna for hur arbetsgivare far utforma sina
bedémningsgrunder. | vissa fall kan den foretradesratt till ateranstélining
som stadgas i 25 8 LAS styra vilka som ar aktuella vid en tjanstetillsattning.
Foretradesratten innebdr att en arbetstagare som sagts upp pa grund av
arbetsbrist under vissa forutsattningar kan ha ratt att bli erbjuden en ny
anstallning hos arbetsgivaren om nya tjanster senare uppstar.
Anstallningsfriheten inom den privata sektorn &r saledes inte total; men den
enda rattsfoljden som kan bli aktuell da en arbetsgivare inte iakttar de —
relativt fa — inskrankningar som finns ar att ekonomisk kompensation kan
betalas ut.

Inom den statliga sektorn galler samma regler som for den privata sektorn
men darutdver dven den viktiga inskrdnkningen att endast sakliga grunder
far beaktas da tjanster tillsatts. Detta kommer till uttryck i bade RF och
LOA. Framst ska fortjanst och skicklighet vara avgérande, men dven
arbetsmarknadsskal och lokaliseringspolitisk hansyn far véagas in. En viktig

! Se t.ex. Axelsson (2012), Danielsson (2011), Eldh (2008) samt Nordlander (2010).
Zvon Scheele (2012), s 17 — 21.

3 For denna &sikt, se t.ex. Huzell (2012), s 2.

* Se t.ex. Hedman-Lindgren (2002).

® Kallstrdm och Malmberg (2009), s 104-106.



skillnad jamfort med den privata sektorn ar ven att en statlig myndighets
anstallningsbeslut kan dverklagas och att detta kan leda till att beslutet
andras.® Overklagandet kan goras av den som beslutet angér, forutsatt att det
har gatt denne emot, enligt 22 § FL. En myndighets anstallningsbeslut kan
overklagas till Statens 6verklagandenamnd (SON), vilken &ven agerar som
sista instans for dylika fragor.’

1.2 Problemformulering och syfte

Inom den statliga sektorn ska saledes den skickligaste sokanden ocksa
erbjudas tjansten. Pa den privata sektorn rader stérre frinet for arbetsgivaren
vid rekrytering; men det forefaller rimligt att anta att malsattningen aven har
oftast ar att anstélla den skickligaste sokanden. Vem som faktiskt ar den
skickligaste &r dock inte alltid latt att avgora da det finns ett flertal aspekter
att ta i beaktande.

Vad som &mnas undersokas i denna text ar hur en soékandes skicklighet
beddms rent réttsligt. Det ska har redogdras for vilken vikt formella meriter
samt personliga egenskaper har, och hur dessa kan varderas gentemot
varandra. | texten ska aven undersokas vilka, om nagra alls, effekter
skicklighetskravet inom den statliga sektorn har jamfort med hur den mer
skdnsmassiga beddmningen kan gdras inom den privata sektorn.
Huvudfragan i texten ar hur kompetens bedéms i svensk ratt. | forsoket att
besvara denna fraga kommer dock aven andra fragor att beroras, daribland
huruvida kompetens bedéms annorlunda inom den statliga sektorn &n inom
den privata, hur fri beddmningen av kompetens egentligen ar inom den
privata sektorn och huruvida det &r rimligt att anta att personliga egenskaper
tillmats storre betydelse inom den privata sektorn da dessa kan vara svara att
vardera objektivt och kanske till storre del darfor faller utanfor de statliga
arbetsgivarnas beddmning av skicklighet

1.3 Definitioner

Den stora fragan i denna text ar alltsd hur kompetens bedéms vid
tjanstetillsattningar i arbetslivet. Med begreppet kompetens avses hér alla
aspekter som avgor hur vél en arbetstagare klarar av att prestera inom en
anstallning att fangas. Begreppet innefattar bland annat kunskap,
skicklighet, erfarenheter och andra kvalifikationer. Aven personliga
egenskaper végs in i detta begrepp. Vilka dessa &r och hur viktiga de &r for
en arbetstagares formaga att prestera i ett anstallningsforhallande beror pa
vilken sorts tjanst det ror. Typexempel pa personliga egenskaper som kan
spela in i bedomningen kan dock tankas vara intelligens, stresstalighet,
samarbetsformaga, analytisk formaga, noggrannhet och ledaregenskaper.

® Kallstrdm och Malmberg (2009), s 106-107.
" Hinn och Aspegren (2009), s 29.



Distinktionen mellan dessa egenskaper &r inte alltid latt att uppratthalla och
manga av dem har sa att saga flera dimensioner. Kunskap kan t.ex. vara helt
och hallet teoretisk — da ofta inhamtad genom utbildingar — men den kan
aven vara rent praktisk — t.ex. vid utférandet av vissa hantverksyrken. |
flertalet fall kravs en kombination av dessa tva kunskapstyper. | vissa
sammanhang talas dven om en tredje sorts kunskap, en s.k.
fortrogenhetskunskap. Med detta menas en kunskap som en person besitter
utan att pa ett klart satt kunna férmedla den till ndgon annan. Ett exempel pa
detta kan vara att man vet hur en viss persons ansikte ser ut utan att man for
den sakens skull kan forklara for nagon annan sa att den far en bild enbart
utifran orden. Ett annat kan vara att man vet hur ett visst instrument later
utan att man riktigt kan forklara dess late fér ndgon annan s att den forstar.
Begreppet kompetens kommer alltsa i texten att anvandas i en valdig vid
bemarkelse. Det ar svart att narmare precisera och definiera samtliga
aspekter som i denna text ingar i begreppet. Flertalet av dessa aspekter har
heller ingen legaldefinition och har heller inte diskuterats ndmnvart vare sig
i forarbeten eller i juridisk doktrin. Icke desto mindre &r det faktorer som
ofta behdver beddmas inom juridiska ramar. For den fortsatta
framstallningen av denna text galler alltsa att kompetens innefattar alla
egenskaper som kan paverka hur en viss arbetstagare presterar i en
arbetsrelation.

Aven rent formella krav, s& som legitimationskrav inom vissa hélso- och
sjukvardsyrken, ingar i denna granskning av kompetens. Huruvida dessa ar
uppfyllda eller inte &r dock sallan problematiskt, varfor deras uppfyllande
ofta i realiteten istallet kan tankas vara ett krav for att man ska ga vidare och
beddma den sokandes kompetens i Ovrigt.

I den fortsatta framstéallningen kommer for 6verskadlighetens skull
begreppet ofta att delas in i tre olika kategorier; teoretisk kunskap,
erfarenhet och personliga egenskaper. Teoretisk kunskap innebér i regel
genomgangen utbildning, men kan dven innefatta t.ex.
fortrogenhetskunskap. Erfarenhet ar i regel arbetslivserfarenhet, men &ven
andra former av relevant erfarenhet kan falla in hér. Personliga egenskaper
ar slutligen sadana egenskaper som ar hanforliga till den sokandes
personlighet och som i regel inte paverkas namnvart av de évriga tva
kategorierna. Aven de asikter som en person hyser innefattas i detta

begrepp.

Denna uppdelning ar inte alltid latt att uppratthala och det gar att
argumentera for att vissa av egenskaperna gar in i varandra. Da syftet
snarare ar att redogora for rattslaget an att klassificera olika former av
kvalifikationer &r dock detta en problematik som inte &gnas narmare
uppmérksamhet. Beddmda egenskaper har i texten helt enkelt sorterats in

8 Edstrém (2001), s 20-21.



under den rubriken dar de — relativt godtyckligt — har ansett bast hora
hemma.

Ytterligare ett begreppspar som kommer forekomma ar yngre resp. aldre
arbetstagare. En yngre arbetstagare ar en arbetstagare som har kortare
anstallningstid hos en arbetsgivare enligt 3 8 LAS &n den som det jamfors
med. Begreppen aldre/senior arbetstagare anvands motsatsvis.

1.4 Metod och material

Utgangspunkten for denna text ar en kombination av lagtexter, forarbeten,
praxis och doktrin. Med hjalp av dessa kéllor ska gallande ratt faststéllas.

For att fa en bild av hur kompetens bedéms i praxis ses sérskilt pa
tillampningen av RF, LOA, DiskrL och LAS. | framstéllningen presenteras
forst de for uppsatsens &mne relevanta delarna av respektive lag.
Utgangspunkten i denna del ar lagtext, forarbeten och doktrin. Efter denna
presentation foljer en genomgang av betydelsefull praxis dar
kompetensbedémningar berorts ifran respektive lag. Detta avslutas med att
de slutsatser som kan dras utifran vad som framkommit sammanfattas.

RF och LOA ér av intresse darfor att de dels utgor en sarreglering for den
offentliga sektorn, dels darfor att de faktiskt staller upp ett krav pa att enbart
objektiva aspekter far vara avgorande vid tillsattandet av tjanster. For att
béattre exemplifiera hur den statliga sektorn ser ut granskas i denna del aven
tillsattandet av tjanster inom universitet och hogskolor. Med anledning av
detta kommer hogskolelagen och hégskoleférordningen att diskuteras.

LAS bidrar till helhetsbilden i och med att kompetensbedémningar ligger
till grund for att kunna faststalla huruvida en arbetstagare har tillrackliga
kvalifikationer for en tjanst som denne pastar sig ha foretrades- eller
omplaceringsratt till. Situationen da ndgon anser sig ha foretradesratt skiljer
sig delvis ifran situationen da for arbetsgivaren helt okanda sékande anmaler
intresse till en utlyst tjanst i s& motto att arbetsgivaren redan har en tamligen
god uppfattning om vem arbetstagaren ar. Likval gors dock dven hér en
bedémning av vilken kompetens arbetstagaren i fraga kan antas ha for
tjansten, varfor det fortfarande &r intressant att granska dessa situationer i
denna text. Vid omplaceringar ror det sig visserligen inte om en ny tjanst,
men aterigen gors en kompetensbeddmning som innebér att dven dessa fall
ar intressanta att ha med i denna granskning.

DiskrL ar relevant darfor att kompetensbedémningar ofta maste finnas i
bakgrunden for att diskriminering ska kunna fastslas. Om en arbetssokande
inte blir erbjuden en tjanst kravs det namligen i regel att den som istéllet far
erbjudandet inte ska vara mer lamplig for tjansten for att diskriminering ska
kunna vara for handen. Detta ligger implicit i bedomningen av ”’jamforbar
situation” som domstolen hdr maste genomfora. | och med detta utgor



diskrimineringspraxis en stor, om &an indirekt, kélla for begreppet
kompetens.

Praxis kring kompetensbedémningar ifran ovanstaende lagar kommer sedan
slutligen sammanfattas och jamforas for att se om en nagorlunda
heltdckande bild av kompetensbeddmningar i svenska domstolar och
namnder pa sa vis kan malas upp. Den praxis som har granskats har valts ut
pa olika satt. | de fall dar det finns en riklig praxis, framst da kring LAS och
DiskrL, har urvalet dels baserats pa fall som omtalats mycket i doktrin, dels
pa fall av sarskild relevans vilka funnits med hjalp av rattsdatabaser sa som
Karnov och Zeteo. | de fall dar praxis ar mer tunnsadd, vilket framst varit
fallet kring den statliga sektorn, har urvalet gjorts genom att aktuella
avgoranden har begarts ut och granskats vart och ett samt genom granskning
av samtliga av de avgoranden som finns att finna pa Overklagandeniamnden
for hogskolans (ONH) hemsida.

Praxis ifran den statliga sektorn var tankt att i forsta hand hamtas genom
beslut ifran Statens dverklagandenamnd. Besluten finns tyvarr inte lagrade
elektroniskt och allt material forvaras i Stockholm. | mars manad 2012
begardes darfor kopior ut pa samtliga av de for texten relevanta beslut som
namnden hade fattat under aret. For att komplettera den bild som detta gav
har som redan nd&mnts dven anstéallningsbeslut som dverklagats till
Overklagandenamnden for hogskolan granskats. De anstallningsbeslut som
Overklagas dit ror forvisso bara vissa anstallningstyper inom hogskolan,
men de principer som stadgas i RF och LOA tillampas &ven vid dessa
beslut. Praxis ifrin ONH kan darfor &nda bidra till att ge en bra 6verblick av
hur bedémningarna gors. Vid anstéllningsbeslut inom hogskolor finns
ytterligare reglering for vilka faktorer som ska ligga till grund for
anstallningsbeslut. Detta kan visserligen anses innebdra att slutsatser ifran
detta omrade ar svara att generalisera pa den statliga sektorn i stort; men kan
samtidigt anses ge viss extra vagledning for vilka kriterier som kan beaktas
inom ramen for RF och LOA. Samtliga av de beslut som ONH har fattat
sedan den 1 januari 2001 finns att lasa p& deras hemsida.’

Angreppssattet i denna text skiljer sig som synes delvis ifran klassisk
juridisk metod. Detta darfor att begreppet kompetens inte har nagon
legaldefinition och inte heller har getts mycket utrymme i forarbeten eller
doktrin. Liksom kommer framga i texten diskuteras dock kompetens
emellanat — mer eller mindre direkt — vid tillampandet av annan lagstiftning.
Malsattningen i denna text ar darfor att forsoka fanga karnan av dessa
diskussioner for att pa sa sétt kunna ge begreppet en nagorlunda enhetlig
bild som visar hur det beddms inom svensk rétt. Nackdelen med denna
metod ar framst att de slutsatser som kan dras blir férhallandevis spekulativa
da arbetsmaterialet ofta bara indirekt ror textens amne. Fordelen &r istéllet
att det i alla fall ger viss inblick i ett omrade som det i 6vrigt inte finns
mycket skrivet eller uttalat om. Metoden omdjliggor saledes mahéanda

® Se www.onh.se.



definitiva svar, men kan i gengald belysa ett i mangt och mycket forsummat
amne.

1.5 Avgransningar

Endast forhallanden inom svensk ratt kommer hér att tas i beaktande. Detta
darfor att syftet med texten framst ar att beskriva nuvarande forhallanden i
Sverige. En komparativ utblick skulle férvisso kunna visa pa intressanta
alternativa satt att bedéma kompetens, men detta passar inte in i denna texts
rent deskriptiva syfte. | de situationer dar EU-ratten har en stark inverkan pa
den svenska réttstillampningen, t.ex. kring diskrimineringslagstiftningen,
kommer dock denna att beroras till viss del.

Vidare ar begreppet kompetens valdigt vitt. For att begreppet ska kunna
redas ut pa ett nagorlunda rimligt satt fokuseras darfor pa hur det bedéms
vid rekryteringar. Det ar alltsa snarare fraga om hur prognoser for
arbetsprestationer gors an beddmandet av huruvida redan utfort arbete kan
anses uppfylla vissa stéllda kvalitetskrav som diskuteras. Fokus ligger med
andra ord pa beddmningar innan anstéllningar har ingatts, och saledes &ven
innan det finns nagot anstallningsavtal. En féljd av detta ar att ingen
uppmarksamhet agnas 4t situationer da arbetstagare blir uppsagda av
personliga skal, med den narmare motiveringen att de inte formatt att utfora
sitt arbete pa ett tillfredstallande satt.

Texten tar avstamp i ett par utvalda lagar, framst RF, LOA, DiskrL och
LAS. De bestammelser i dessa paragrafer som ar av vikt for forstaelsen av
kompetenshedémning gas igenom, évriga delar av dessa lagar lamnas dock
darhan. Likasa ligger fokus bara just pa vad sjalva lagarna stadgar.
Undantag fran detta kan i vissa fall géras genom avtal, men dessa dgnas har
ingen uppmarksamhet.

Ytterligare en avgrénsning ar att kommunala anstéllningsbeslut agnas
mycket lite uppméarksamhet. Den statliga samt den privata sektorn utgor
namligen de tva stora motpolerna inom omradet, varfor det ar i jamfarelsen
mellan dessa som det mest intressanta materialet kan hittas. Den
ovannamnda objektivitetsprincipen synes vidare inte haft nagon storre
inverkan pa anstallningsbeslut inom den kommunala sektorn vilka istéllet
har manga likheter med anstallningsbeslut inom den privata sektorn.

Dessa avgransningar ar nddvandiga saval for att begransa antal sidor i texten
som tiden det tar att skriva den. Genom att fokusera pa ett mindre omrade
kan dessutom storre klarhet nas. Ett stérre omrade skulle riskera att istallet
leda till en allt for generell genomgang.



1.6 Disposition

Forst redogors for de regler som sérskild reglerar anstallningsforfarandet
inom den statliga sektorn. Genomgangen borjar mer generellt for att i
slutdandan fokusera pa regleringen vid tjanstetillsattning inom universitet och
hogskolor. Relevant praxis genomgas.

Darefter féljer en liknande genomgang av reglerna for ratt till omplacering
respektive foretradesrétt till nya tjanster enligt LAS. Aven detta avsnitt
avslutas med en genomgang av relevant praxis.

For att fa en heltackande bild ges slutligen en motsvarande éversikt av
relevanta delar av DiskrL och den praxis som utvecklats kring dessa.

Texten avrundas sedan genom att slutsatserna belyses och diskuteras. |
denna del forsoker fragestallningen besvaras. Har ges alltsa en
sammanfattning av hur kompetens verkar bedémas i svensk rétt, for
skillnader och likheter inom statlig och privat sektor samt foér hur fria
arbetsgivarna ar i sina bedomningar pa dessa omraden.
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2 Lagreglering inom den
offentliga sektorn

Inom den statliga sektorn &r det alltsa framst reglerna i RF och LOA som
har ar av intresse. | 1 kap. 2 § RF uttrycks ett malsattningsstadgande enligt
vilket den offentliga makten ska utévas med respekt for alla manniskors lika
vérde.' Det allmanna ska dessutom verka for att alla méanniskor ska kunna
vara delaktiga i samhéllet och for att motverka diskriminering. Av 1 kap. 9 §
RF framgar aven att de som fullgor offentliga forvaltningsuppgifter ska
beakta allas likhet infor lagen och iaktta saklighet och opartiskhet. Den
paragraf i RF som dock &r av storst vikt har ar 12 kap. 5 § 2 st. RF. | denna
stadgas att vid beslut om statliga anstéllningar ska avseende fastas enbart
vid sakliga grunder, sasom fortjanst och skicklighet. VVad allt detta i sig rent
faktiskt innebar for anstallningsforfaranden &r dock inte helt klart och darfor
finns i LOA komplement till dessa bestammelser i RF.

LOA innehaller sarskilda foreskrifter for arbetstagare hos riksdagen och
dess myndigheter samt for arbetstagare hos myndigheterna under
regeringen, vilket framgar av 1 § LOA. Lagen ar foljaktligen inte tillamplig
pa arbetstagare som ar anstallda i statliga bolag eller stiftelser.'! Syftet med
LOA dr att tillgodose de allménintressen som finns vid utforandet av
offentlig verksamhet snarare &n att reglera relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Saledes har &ven statliga anstallningar en civilrattslig
grund baserad pa det enskilda anstéllningsavtalet. Sjalva ingdendet av
anstallningsavtalet ar dock ett myndighetsbeslut vilket gor att det faller in
inom den offentliga ratten. Daremot har beslutanderétten i flera
arbetsrattsliga fragor decentraliserats pa ett satt som gor att
anstallningsmyndigheter fatt ett storre arbetsgivaransvar. Situationen &r
likartad inom den kommunala sektorn dér anstéllningsforhallanden i regel
regleras genom kollektivavtal precis som pa den privata sektorn.'? Allmanna
arbetsrattsliga lagar sa som LAS och MBL &r darmed vasentligen
tillampliga &ven for anstallda inom den offentliga sektorn. Har bor kanske
dock tillaggas att en anstallningsmyndighet inte ar en juridisk person, vilket
staten dr. Detta innebadr att det rent formellt &r staten som dar arbetsgivare. De
faktiska foljderna av detta ar dock inte langre sa stora och &ven det statliga
anstallningsforhallandet ar nu allt mer likt 6vriga anstéllningsforhallanden
pd arbetsmarknaden i stort."® Féljaktligen galler i princip samma regler inom
sa val statlig, kommunal som privat sektor.

Den paragraf som framst dr av intresse i denna granskning, och som faktiskt
utgor en skillnad ifran kraven inom den privata sektorn, ar 4 8 LOA. Enligt

1%prop. 2007/08:95, s 64.

™ Hinn och Aspegren (2009), s 25.

12 prop. 1993/94:65, s 30 - 32.

3 For diskussion kring detta i praxis, se t.ex. AD 1996 nr 66, AD 1999 nr 21 och AD 2003
nr 10.
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denna ska vid anstéllning avseende bara fastas vid sakliga grunder sa som
fortjanst och skicklighet. Likheten med ovanndmnda 12 kap. 5 8 2 st. 8 RF
ar alltsa slaende. 1 4 § 2 st. LOA preciseras dock att skicklighet normalt ska
sattas framst om det inte finns sérskilda skél for nagot annat — ndgot som
inte framgar i RF. 4 § LOA utgor darmed ett fortydligande av bestammelsen
i grundlagen. Den objektivitetsprincip som uttrycks redan i RF géller
sjalvfallet alltjamt.** Malsattningen &r i forsta hand att p& basta méjliga satt
tillgodose statsnyttan genom att se till att de bast lampade personerna
erbjuds anstallning, snarare an att skydda arbetstagarintressen.’® Kravet pé
dessa sakliga grunder galler for alla slags anstéllningar, &ven tidsbegransade
s&dana. Det galler ven vid befordran och internrekrytering.®

Ovannamnda regler i RF och LOA técker dock inte den kommunala sektorn.
Kommunala beslut ska emellertid vila pa en objektivitetsprincip och detta
skiljer dem fran beslut fattade inom den privata sektorn. Lagstridiga
kommunala anstallningsbeslut kan 6verklagas genom kommunalbesvar.
Detta kan dock bara leda till att kommunens beslut undanrdjs, inte att den
klagande kan beslutas f& den berdrda anstéllningen direkt.'” Detta medfér att
betydelsen av kravet pa saklighet har ringa betydelse.'®

Enligt anstéallningsférordningen (1994:373) ska en myndighet, om inte
sérskilda skél talar emot det, innan den anstéller en arbetstagare informera
om att den har for avsikt att anstélla. Detta sa att de som ar intresserade av
anstallningen kan anméla sitt intresse till myndigheten.
Anstallningsmyndigheten bor upprétta en forteckning éver samtliga
sokande, och denna bér i sin tur bland annat innehalla information om deras
utbildning, tidigare anstéllningar och antalet ar och manader i olika
anstallningar. En intervju bor ha till primart syfte att arbetsgivaren ska
kunna bilda sig en uppfattning om den sokandes forutsattningar for den
sOkta tjansten. Referenstagning syftar i sin tur dels till att komplettera vad
som framgar av betyg och dyl., dels till att ge ytterligare information om den
sOkande. Det ar framfdrallt information om den sokandes kompetens och
lamplighet for anstéliningen som ska vara syftet med referenstagning.
Anstallningsmyndigheten far anvanda sig av rekryteringsbolag vid
tillsattandet av tjanster.*

Skicklighet och fortjanst ska alltsa vara de ledande begreppen da tjanster
tillsatts inom den statliga sektorn, men begreppet fortjanst har inte agnats
mycket utrymme. | propositionen star i princip bara att med fortjanst avses
narmast den vana som forvarvats genom féregaende tjanstgoring.”® Detta
har i manga fall setts som synonymt med antalet statliga tjanstear, d&ven om
aven arbete inom annan offentlig tjanst — sarskilt kommunal — ocksa har

“ Prop. 1985/86:116, 5 10 - 11.

1> prop. 1985/86:116, s 4 och prop. 1975/76:105 bil. 2, s 206.
1® Andersson m.fl. (2004), s 147.

7 Kallstrém och Malmberg (2009), s 108.

18 Glava (2001), s 218.

19 Arbetsgivarverket (2006), s 75 — 79.

20 prop. 1973:90, s. 405.
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végts in.?* Enligt EU-domstolens praxis far en anstéllande myndighet inte
gora skillnad mellan offentlig anstallning i det egna landet och likvérdig
anstallning i ett annat medlemsland.?” Begreppet kan darmed i det narmaste
likstallas med vad som i denna text kallas for erfarenhet, om &n med sarskilt
fokus pa fran vilken sektor erfarenheten ar inhamtad ifran. Meritvardet av
fortjanst far framst betydelse da skicklighetsbedémningen inte ensam ger
utslag vid urvalet.”® D& skickligheten darmed ar 6verordnad fortjansten ar
det tur att det finns mer sagt om hur den ska bedémas.

2.1 Skicklighet

Med uttrycket skicklighet menas den lamplighet for en befattning som en
sOkande visar. | forsta hand genom utbildning (teoretisk eller praktisk) eller
erfarenhet.?* Det &r sokandens skicklighet for de aktuella arbetsuppgifterna
som &r avgdrande.?® Detta ska vérderas genom en helhetsbedémning dar det
inte ska goras nagon skillnad pa hur kunskaperna eller erfarenheterna i fraga
har inhamtats. Det fasts saledes ingen avgorande betydelse vid om t.ex.
arbetslivserfarenhet ar tillagnad inom den privata eller offentliga sektorn
eller om den, for den delen, &r inhdmtad genom ideellt arbete. Alla sorters
relevanta erfarenheter ska tas med i bedémningen, inklusive vard av barn,
utlandsvistelser och sprakkunskaper. Aven personliga egenskaper utgor en
del av beddmningsunderlaget. Komplexiteten i denna bedémning innebér att
relativt stora krav stélls p& kvalitén pé sjalva rekryteringsprocessen.?®

Det ska infor en rekrytering goras noggranna bedémningar av behovet av att
tillsatta en ny tjanst, vilket arbetsinnehall tjansten ska ha samt vilka krav
som ska stallas pa tjanstens innehavare. S& manga urvalsinstrument som ar
mojligt och lampligt bor anvéandas for att sékra urvalet. Man har dock inte
velat forfattningsreglera hur denna process ska ga till da detta ansetts riskera
att bli for stelbent och otympligt. Istéllet har myndigheter stor frihet att
utveckla och tillampa egna rekryteringsforfaranden och
meritvarderingssystem. Darfor har man i lagen néjt sig med att skriva att
skicklighet ska vérderas hogst.?” Meritutredningen framforde dock i ett
betankande synpunkter pa att intervju och referenstagning, med sérskilt
syfte att fa storre inblick i sokandens personliga egenskaper och lamplighet i
ovrigt for tjansten, bor genomforas. Just de personliga egenskaperna — sa
som kreativitet, mognad, analysférmaga, ordningssinne och sjalvstandighet
— ska enligt betankandet sarskilt vagas in i skicklighetskriteriet.?

?! Prop. 1985/86:116, s 4.

22 Arbetsgivarverket (2006), s 87.

%3 Prop. 1984/85:219,s 1 — 2.

* Prop. 1973:90, s 406.

2> Ahlstrém (2010), s 64.

% prop. 1985/86:65, s 7 — 8.

%7 Prop. 1984/85:219, s 23 — 24.

%8 Prop. 1985/86:116 bil. 1, s 14 — 15.
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Med uttrycket skicklighet innefattas alltsa samtliga av de tre i denna text
anvanda kategorierna for kompetens. Lat vara att avgransningen mellan
erfarenhet och fortjanst gar in nagot i varandra.

Forr ansags kravet pa skicklighet viktigare ju hogre befattning eller mer
avancerad tjanst anstallningsbeslutet géllde, men denna skillnad har till stor
del férsvunnit med tiden.?® Att skicklighet vérderas hogst har istéllet sagts
vara allt viktigare i och med samhaéllets och arbetslivets forandringar de
senaste decennierna. Fornyelser som skett inom den offentliga sektorn har
inneburit en dkad specialisering inom manga omraden och darmed ansetts
stalla hogre krav pa engagemang och olika sorters kunskaper och
erfarenheter hos anstallda pa olika nivaer. Exempel pa utveckling som haft
dylika konsekvenser ar att flertalet arbetsplatser har datoriserats. Samtidigt
har dagens myndigheter storre kontakt med allménheten och en storre
serviceskyldighet vilket i sin tur medfor att offentligt anstéllda ska kunna
utova flera olika funktioner. Myndigheter maste vidare leva upp till kraven
pa rattssakerhet parallellt med att de — i den roll som arbetsgivare som de i
det narmaste har fatt — maste kunna vara flexibla och ha framférhallning.
Allt detta sammantaget har bidragit till att arbetstagares skicklighet har
ansetts allt viktigare. Det & med anledning av detta som lagstiftaren har
menat att fortjanst enbart bor vaga tyngre an skicklighet da tva
arbetssokande har sa gott som lika stor skicklighet.*

2.2 Andra aspekter

Aven om skicklighet som huvudregel ska sattas framst far hiansyn tas aven
till andra aspekter. Exempel pa sadana &r stravanden efter jamstéalldhet eller
stravanden att bereda sysselsattning at funktionshindrade.
Jamstélldhetsintresset har sagts kunna véaga 6ver en konstaterad skillnad i
fortjanst eller skicklighet mellan sdkanden, forutsatt att denna skillnad inte
ar for stor. Aven situationer da personer enligt LAS har foretradesritt till
ateranstallning eller ratt till omplacering ska beaktas.** Mer om dessa nedan.

Tillsattningsgrunder som stammer 6verens med den allméanna
samhallsutvecklingen pa det personalpolitiska omradet ska alltsa beaktas
och allmanna arbetsmarknads-, sysselsattnings- och socialpolitiska mal ska
végas in. Man ska har se till det individuella fallet, varfor dessa aspekter inte
ska rangordnas inbordes.®* Har kan tillaggas att man satt som mal att inom
statsforvaltningen bryta uppdelningen mellan s.k. kvinnliga och manliga
arbeten samt att 6ka kvinnors andel i beslutande positioner.*® Detta kan nog
anses utgora ett typexempel pa sadana beaktanden som ocksa far vagas in.
Att sakliga grunder som stammer dverens med allménna arbetsmarknads-,

% Prop. 1985/86:116, s 4.
%0 prop. 1985/86:116, s 7.
%! Prop. 1985/86:116, s 5.
%2 prop. 1985/86:116, s. 8.
% Prop. 1984/85:219, s 28.
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jamstalldhets-, social- och sysselsattningspolitiska mal ska beaktas framgar
numera &ven av 4 § anstéllningsférordningen.

2.3 Praxis

For att fa en bild av hur dessa regler tillampas i praktiken ar det har av
intresse att se hur tva olika namnder — Statens 6verklagandenamnd samt
Overklagandendmnden for hogskolan — hanterar dem vid 6verklaganden.

2.3.1 Statens 6verklagandenamnd

Sammanséttningen och uppgifterna for SON framgar av forordning
(2007:835) med instruktion for Statens dverklagandenamnd. Enl. 1 § 1 p.
ska namnden préva 6verklaganden av anstallningsbeslut. 3 § stadgar att
namnden ska besta av hogst sju ledaméter, varav ordforanden samt vice
ordféranden, ska vara eller ha varit ordinarie domare. Av ledaméterna maste
ordféranden samt minst fyra andra vara narvarande for att namnden ska vara
beslutsfor. Vid handldggandet av drenden med principiell betydelse ska
dock namnden vara fulltalig, vilket framgar av 5 8.

Narmast foljer en genomgang av de beslut rérande ovanstaende paragrafer
som SON har fattat under januari och februari &r 2012. Endast tva av dessa
har fatt en ndgot utforligare motivering av SON men &ven i dessa tva beslut
ar namnden forhallandevis kortfattad. Presentationen blir darmed inte sa
fyllig som skulle kunna 6nskas.

| diarienummer A 11/0970-0974 ansag den klagande att hon borde ha
erbjudits anstallning som handlaggare pd Migrationsverket.
Migrationsverket motiverade sitt beslut att inte anstélla henne med att hon
tidigare hade vikarierat hos dem och da visat brister géllande personlig
lamplighet. De pastod dven att hon saknade den juridiska kompetens som
den aktuella tjansten kréavde. Klaganden menade att hon uppfyllde det
formella kompetenskrav som var uppstéllt i annonsen och att hon under sin
tid som vikarie hos arbetsgivaren aldrig hade fatt hora att hon hade bristande
lamplighet. Hon styrkte det senare av dessa pastaenden med intyg ifran
beslutsfattare och handlaggare vilka hon arbetat med under sitt vikariat;
dessa omddmen var uteslutande av for henne positiv karaktar. Namnden
konstaterade att hon uppfyllde de formella krav som var stéllda i annonsen
samt att det i det underlag som var inldmnat till nAmnden inte framkom att
hon skulle ha bristande personlig lamplighet. Av de som anstallts istallet for
den klagande ansag namnden vidare att en inte uppfyllde vare sig kraven pa
kvalificerad utbildning eller erfarenhet av att handlagga forvaltningsrattsliga
arenden. Med anledning av detta undanréjde namnden beslutet att anstalla
denna person samt beslutade att tjansten istallet skulle erbjudas klaganden.

Diarienummer 11/1041-1042 rorde ett beslut av Kriminalvarden att anstalla
tva personer som kriminalvardsinspektorer. Annonsen stallde har krav pa
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hogskoleutbildning med relevant inriktning, ndgot som en av dessa tva
saknade men den klagande hade. Med anledning av detta undanrgjde
namnden Kriminalvardens beslut rérande personen utan relevant utbildning,
och beslutade att den klagande istéllet skulle erbjudas en av anstéllningarna.

Vid aktuell tidpunkt (2012-03-14) har sammanlagt nitton beslut fattats av
Statens dverklagandendmnd gallande hur bedémning av skicklighet och
fortjanst har utforts under ar 2012. Endast i de tva ovan redovisade har
overklagandet lett till ett &ndrat beslut. Tre av 6verklagandena har avvisats
av namnden och i resterande fjorton har ndmnden konstaterat att den
klagande inte kunnat anses vara skickligare an den som istallet fatt tjansten.
| dessa fall lamnar namnden dessvarre ingen motivering varfor det inte gar
att uttala sig om hur de har resonerat. Mahanda kan man utifran dessa siffror
konstatera att det ar svart att vinna bifall pa ett 6verklagande till namnden
géllande anstéllningsbeslut. Samtidigt bor man dock ha i beaktande att
ingenting om sakomstandigheterna framgar i dessa fall samt att antalet
avgoranden ar for litet for att man ska kunna uttala sig sakert om hur
beddmningarna i regel tenderar att g4 till.** Bilden av att det ar svart att f&
bifall dd anstallningsbeslut 6verklagas till SON forstarks dock om man dven
ser till statistiken for 2008. Det aret 6verklagades 541 anstallningsarenden
till namnden varav sexton bifélls.*

Bland de avvisade 6verklagandena kan mahanda diarienummer A 11/1023
vara av intresse att namna, dar namnden fastslar att en sokande inte kan
overklaga ett anstallningsbeslut till en tjanst som ar snarlik den tjanst som
den sokande redan har, da beslutet med anledning av detta inte kan anses ha
gatt den sokande emot i den mening som 22 § FL kraver.

2.3.2 Overklagandenamnden for hégskolan

En granskning av ONH:s beslut kan bidra till att ge en tydligare bild av
kompetensbedémningar vid anstéllningsbeslut inom den statliga sektorn. Da
detta omrade dock har en delvis egen reglering bor forst en kort 6versikt av
denna ges.

2.3.2.1 Tillampliga lagrum

Enligt 5 kap. 1 § hogskolelagen (1992:1434) ska en sarskild
éverklagandenamnd préva 6verklaganden av vissa beslut pa
hogskolevasendets omrade. Denna namnds beslut kan i sin tur inte

% Se protokoll Nr A1/CHR/12 (diarienummer A 11/1000-1001, A 11/1002 och A 11/1047-
1049), protokoll Nr A1/ELI/12 (diarienummer A 11/1023), protokoll Nr A1/LOT/12
(diarienummer A 11/0970-0974, A 11/0996, A 11/1016-1017), protokoll Nr A 2/JEN/12
(diarienummer A 11/1024, A 11/1041-1042), protokoll Nr A 2/CHR/12 (diarienummer A
11/1012-1015, A 11/1031-1040, A 11/1045), protokoll nr A 2/ELI/12 (diarienummer A
11/1051, A 12/0016), protokoll Nr A 2/LOT/12 (diarienummer A 11/1046), protokoll Nr A
3/ELI/12 (diarienummer A 11/1043-1044, A 11/1052 och 1056-1060, A 12/0013) samt
protokoll nr A 3/CHR/12 (diarienummer A 11/1018).

% Ahlstrém (2010) s 99.
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overklagas. Ett av den sortens beslut som kan 6verklagas till ONH &r beslut
om anstéllning vid en hogskola, med undantag av anstéllning for
doktorander, enligt 12 kap. 2 § 1 p. hogskoleférordningen (1993:100).
ONH:s verksamhet regleras av forordning (2007:991) med instruktion for
Overklagandendmnden for hogskolan. Enligt dess 3 § bestar namnden av
atta ledamater. 4 § stadgar att ordféranden samt vice ordféranden ska vara
eller ha varit ordinarie domare och att minst tre av de évriga ledamoterna
ska vara jurister. Det ar den enskilda aktuella hogskolan som fattar beslut
rorande anstéllning av ldrare, men d& ONH bifaller ett 6verklagande
upphéavs hogskolans beslut. ONH kan aven foreskriva att hogskolan ska
anstalla den som 6verklagat.*®

Vid anstallning till tjanst inom hdgskola eller universitet finns vissa
specialregler i hogskoleforordningen. 4 kap. 3 § reglerar behdrighetskraven
for att anstallas som professor. Inom icke konstnarliga amnen &r den som
har visat saval vetenskaplig som pedagogisk skicklighet behorig; inom
konstnarliga &mnen krévs istallet konstnarlig och pedagogisk skicklighet. |
ovrigt bestdimmer varje hogskola sjélv vilka bedémningsgrunder som ska
tillampas vid anstéllningar. Anstallning av lektorer regleras i 4 kap. 4 8.
Inom annan an konstnarlig verksamhet stélls visad pedagogisk skicklighet
samt avlagd doktorsexamen som behdrighetskrav. Doktorsexamen kravs
dock inte om sdkanden har motsvarande vetenskaplig kompetens eller annan
yrkesskicklighet som &r av betydelse med hénsyn till anstallningens
dmnesinnehall och de arbetsuppgifter som ingdr i anstallningen. Aterigen ar
kraven ungefar desamma inom konstnérlig verksamhet men med den
skillnaden att fokus ligger pa konstnarlig skicklighet istéllet for vetenskaplig
kompetens. Och aterigen bestammer varje hogskola sjélv vilka 6vriga
behorighetskrav som ska stallas. Utover dessa krav 1aggs dven stor vikt vid
administrativ kompetens och samarbetsférmaga. Beroende pa tjanstens
beskaffenhet kan dven andra kompetensarter beaktas, t.ex. klinisk
skicklighet inom medicinsk fakultet. Det gors sedan en helhetsbedémning
av alla dessa kriterier for att faststalla en sokandes kompetens. Viss
subjektivitet ar har oundviklig, och ONH tenderar att lata berérd hogskolas
val galla i situationer dar flera sbkande &r i stort sett jambordiga.*’

Sakkunnigutlatanden bor hamtas in vid anstallning av professorer, 4 kap. 6 §
hogskoleforordningen. Aven vid tillsattandet av andra tjanster inhamtas ofta
sakkunnigutlatanden. Att yttranden inhamtats har tidigare varit ett krav vid
anstallning av forskarassistenter, professorer samt lektorer. Da dylika
tjanster tillsattes utan ett sadant utlatande hade inte anstallningsbeslutet
tillkommit i laga ordning och kunde darfor undanrojas, se t.ex. beslut 2002-
04-17 (reg.nr. 23-820-01).

2.3.2.2 Anstallningsforfarandet

Den anstallande myndigheten maste alltid gora en egen prévning av de
sOkandes fortjanst och skicklighet. Detta har t.ex. uttalats i beslut 2003-11-

% Sigeman (1997), s 769-770.
% Sigeman (1997), s 782 — 784.
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14 (reg.nr. 26-207-03).% Samtidigt ska hogskolan, i enlighet med
forvaltningsrattsliga principer, se till sa att beslut — inkl. anstallningsbeslut —
blir tillrackligt utredda. Kompletterande utredning ska saledes i vissa fall
hamtas in.*

I beslut 2005-06-17 (reg.nr. 22-165, 166-05) uttalade sig ndmnden om
vikten av sakkunnigutlatanden kontra resultat av provforelasningar och
intervjuer vid tillsattandet av lektorer. Den stkande som av de sakkunniga
ansags skickligast erbjods inte nagon tjanst da han inte fick bra resultat vid
granskningen av provforelasningar och intervjuer. Istallet erbjods de tva
lediga tjansterna till dem som ansetts bést resp. nast bast pa dessa omraden.
Detta trots att de enligt sakkunnigutlatandena bara var tredje resp. femte
bast. Arbetsgivaren motiverade detta med att den klagande forvisso hade
goda forskningsmeriter, men att han uppvisat bristfallig pedagogisk
skicklighet och forefoll sakna visioner for sitt &mnes utvecklingsmajlighet.
ONH sade har att sakkunnigas utldtanden ar av central betydelse och att
dessa bara bor frangds om det finns starka skl for det. Provforelasningar
och intervjuer sags i princip som ett komplement till sakkunnigutlatanden
och sades bara bora falla avgorandet om det inte forelag nagon storre
skillnad enligt sakkunnigutlatandena. Detta da de intryck som ges under
provforelasningar och intervjuer &r subjektiva och baserade pa prestationer
som sker under kort tid. Av den anstallningsprofilen som fanns framgick att
vetenskaplig och pedagogisk skicklighet skulle tillmatas lika vikt. Med
anledning av detta vann éverklagandet bifall vad gallde beslutet att anstalla
den person som av de sakkunniga ansags vara femte bast lampad.

Vikten av ev. provforeldsningar berérdes aven i beslut 2004-04-16 (reg.nr.
22-938-03) som rorde anstallningen av en lektor inom arbetsvetenskap med
inriktning mot organisation och forandringsarbete vid Malmé hogskola. Av
de sokande inbjods bl.a. tva — den klagande samt den som istéllet erbjods
tjansten — till intervju och provféreldsning, men en av dem avbojde
erbjudandet om att halla en provférelasning. Denne person erbjdds inte
heller tjansten, trots att hon ansags béttre enligt sakkunnigutlatandena. Av
annonsen hade framgatt att vetenskaplig och pedagogisk skicklighet skulle
ges samma vikt. Overklagandenamnden uttalade hér att sokanden bor rétta
sig efter hogskolans anvisningar och att det bor vara pa en sékandes egen
risk om den avbojer att delta i ett viktigt moment av hogskolans
handlaggning. Provforeldsningar kan, trots att de enligt vad som sagts ovan,
framst ar ett komplement till Gvrig utredning andock vara ett viktigt sddant
da en sokandes skicklighet ska bedomas. Sarskilt i situationer da — liksom
har var fallet — det &mne som hdgskolan bestamt for provforelasningen &ar av
relevans for anstallningens amnesomrade. Med anledning av detta forelag
sakligt godtagbara skal att istallet anstalla den sokande som hallit en
provforeldsning.

% Enligt mitt sétt att tolka detta innebér det inte att hégskolorna inte far anlita
rekryteringsforetag. Det avgdérande torde vara att bedémningen antingen gérs av den
anstéllande myndigheten sjélv eller pa uppdrag av den.

% Sigeman (1997), s 780.
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En annan sak ar att sakkunnigutlatanden sjalvklart inte alltid &r
samstammiga. | beslut 2004-01-23 (reg.nr. 21-758-03) sdg da ONH till hur
fylligt de olika sakkunniga hade redovisat sina évervaganden, hur sakliga de
var, hur fértrogna respektive sakkunnig varit med amnet i fraga samt hur
genomarbetat respektive utlatande var. Ju béttre ett sakkunnigutlatande var
enligt dessa kriterier, desto tyngre vigde det. ONH kan i dylika situationer
aven inhdmta kompletterande utredning av ytterligare en sakkunnig. Denna
méjlighet nyttjas dock med &terh&llsamhet da det kréver stora resurser.*’

2.3.2.3 Bedbmningen

Distinktionen mellan yrkeserfarenhet och utbildning ar svar att uppréatthalla
for akademiker da det i manga fall kan sagas vara personer vars arbete till
stora delar &r just att studera. Samtidigt har beddmningen av personliga
egenskaper inte provats av Overklagandenamnden i sarskilt manga fall. Med
anledning av detta redovisas hér ett axplock av relevanta avgoranden i ett
och samma stycke.

Innan bedémning av en sokandes skicklighet gors maste konstateras att
denne uppfyller kvalifikationskraven for tjansten. Beslut 2009-12-18
(reg.nr. 22-588-09 och 22-589-09) rérde ett — enligt Overklagandenamnden
— motiverat kvalifikationskrav pa att sokande till en tjanst som lektor skulle
ha en lararexamen. Da endast en av de sokande uppfyllde detta krav kunde
dvriga tva sokande inte komma i fraga for tjansten, varfor deras
overklaganden avslogs.

Fragan om i vilken man undantag ifran kraven pd att fortjanst och
skicklighet ska vara avgdérande vid offentlig anstallning togs upp i beslut
2009-02-13 (reg.nr. 26-3635-08), rérande en anstallning som forskare vid
vetenskapsradet. Tjansten erbjods en person som totalt sett hade ansetts
mindre skicklig an den klagande enligt sakkunnigutlatandena. Detta darfor
att den klagande redan innehade en tillsvidaretjanst som professor och det
av utlysningen bl.a. framgick att avsikten med anstallningen var att bidra till
att oka rekryteringen till forskarbanan. Overklagandenamnden konstaterar
hér att undantag i vissa lagen far goras ifran huvudregeln om att fortjanst
och skicklighet ska vaga tyngst, t.ex. just for att beakta
arbetsmarknadspolitiska skél. Detta undantag hade vid denna anstéllning
utnyttjats av vetenskapsradet, varfor dverklagandet avslogs. Aven i beslut
2005-08-12 (reg.nr. 21-287-05) tillat Overklagandenamnden undantag fran
huvudregeln om att den skickligaste s6kanden ska erbjudas anstéllningen.
Aterigen var anledningen till det att det fanns sérskilda skal ur
arbetsmarknadspolitisk synpunkt, vilket gjorde att personer med kortare
forskningserfarenhet kunde prioriteras.

De tva ovanstaende besluten bor dock jamforas med beslut 2006-04-25
(reg.nr. 23-1375-05), vilket rorde ett 6verklagat anstéliningsbeslut av
forskare. Sokande som avlagt sin doktorsexamen nyligen hade har

“0 Sigeman (1997), s 781.
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prioriterats. Da detta frangick regeln om att den skickligaste ska erbjudas
tjansten, blev fragan om det fanns sérskilda skal som legitimerade detta
forfarande. Overklagandenamnden tyckte inte att sa var fallet, da forfarandet
saknade forfattningsstod, inte klart och tydligt framgick av annonsen och det
inte heller framgick att det fanns nagra allmanna arbetsmarknads- eller
sysselsattningspolitiska syften med det. Det Overklagade beslutet
undanrdjdes. Vissa krav stalls alltsa for att huvudregeln om att den
skickligaste ska erbjudas anstallningen ska kunna frangas.

En annan fraga ar huruvida en avlagd doktorsexamen maste vara inom
samma amnesomrade som den en lektorsanstallning avser. Denna fraga
behandlades i beslut 2004-06-11 (reg.nr. 22-262-04). Lektorstjansten var i
amnet engelska med sprakvetenskaplig inriktning och den tilldelades en
sokande med avlagd doktorsexamen i allman sprakvetenskap (avlagd vid
universitetet i Edinburgh). Overklagandendmnden menade att det i
hogskoleforordningen inte framgick nagot krav pa i vilket &mne en examen
ska vara avlagd, men att det forutsatts att den vetenskapliga kompetensen
hos den sokande ska ha tillracklig anknytning till anstallningens
amnesomrade. | forevarande fall fann de att den vetenskapliga kompetensen
hos den som tilldelats tjansten hade tillracklig anknytning till tjanstens
amnesomrade. Problematiken, resonemanget och slutsatsen var liknande
aven i beslut 2001-10-17 (reg.nr. 22-279-01).

Vilken vikt en docenttitel har diskuterades i beslut 2003-02-14 (reg.nr. 23-
908-02), dar ONH pépekade att titeln i forsta hand markerar en speciell
kompetens. Vid tillsattandet av en tjanst som forskarassistent innebar dock
inte det faktum att en sokande har ansokt om att bli, samt antagits som,
docent att denne automatiskt visat storre vetenskaplig skicklighet an en
sOkande som inte ansokt om docenttitel.

Awven fall av pastddda diskriminering kan tas upp av Overklagandenamnden.
Sa var t.ex. fallet i beslut 2006-11-17 (reg.nr. 25-571-06), i vilket en
sOkande till en tjanst som upphandlare menade att han blivit utsatt for etnisk
diskriminering da han inte kallades till intervju. Den klagande hade arbetat
med offentlig upphandling i atta ar, var uthildad civilekonom och hade
genomgatt en kvalificerad IT-utbildning. Arbetsgivaren uppgav att det
inkommit 25 ansokningar, varav sex personer — som med tanke pa
kravprofilen var klart battre lampade for tjansten an den klagande — valdes
ut till intervju. Aven bland de som inte valdes fanns personer med battre
meriter 4n den klagande. Overklagandenamnden granskade i forsta hand om
personen som fick tjansten var skickligare &n klaganden. Den uttalade att
detta ska avgoras genom att se dels vilka meriter och erfarenheter som varit
av vérde for arbetsgivaren, dels vilka meriter parterna har redovisat och
styrkt. Namnden papekade sarskilt att det ar den sékande som har det
yttersta ansvaret for att styrka sina meriter i ett anstéliningsarende.
Ledigkungorelsen angav att det rérde en tjanst som upphandlare vid
Goteborgs universitets fastighetsavdelning. Arbetsuppgifterna hade bl.a.
uppgetts vara affarsoridenterad upphandling och att halla i uppféljningen av,
samt att utvardera, avtal. Det var onskvért att de sokande skulle ha
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utbildning inom ekonomiomradet, erfarenhet av upphandling i offentlig
verksamhet och god k&nnedom om lagen om offentlig upphandling. Stort
fokus 1ag pa formaga att arbeta projektorienterat. Den som fick tjansten hade
i sin anstkan bl.a. uppvisat intyg pa sa val utbildning som pa ett tidigare
jobb som upphandlingskonsult. Klaganden hade i sin ansékan namnt saval
sin utbildning som sin arbetserfarenhet, men inte styrkt detta med intyg.
Dessa forhallanden fick Overklagandendmnden att anse att den klagande
inte hade kunnat vissa att han var i en jamforbar situation som den som
faktiskt fick tjansten, saledes avslogs 6verklagandet.*

Beslut 2004-11-19 (reg.nr. 22-978-04) berdrde det vetenskapliga
behdrighetskravet for anstallning som lektor for en sokande utan
doktorsexamen vars huvudsakliga merit var ett avhandlingsmanus. Han
erbjods tjansten och detta 6verklagades av tva andra s6kanden.
Overklagandendmnden ansdg inte att avhandlingsmanuset motsvarade
kraven i hogskoleférordningen och konstaterade &ven att den som anstéllts
inte heller hade visat yrkesskicklighet i tillracklig utstrackning for att ha
styrkt sin behorighet till tjansten. Anstéllningsbeslutet undanréjdes
foljaktligen.

Uttalanden om personliga egenskaper har som sagt var lyst med sin franvaro
i Overklagandenamndens avgéranden. | beslut 2002-06-19 (reg.nr. 25-170-
02) uttalade sig dock Overklagandenamnden om vikten av
samarbetsformaga vid anstallningen av en tekniker. Bakgrunden var att en
sokande som ansags valdigt skicklig dnda inte kallades till intervju da denna
tidigare hade haft en anstéllning hos arbetsgivaren och det da uppkommit
stora samarbetssvarigheter mellan den sékande och 6vriga kollegor.
Overklagandendmnden papekade att alla faktorer som &r av betydelse for att
beddma de sokandes lamplighet for den aktuella anstallningen ska védgas in i
skicklighetsbedémningen. Det ska goras en kvalitativ helhetsbedémning,
inkluderande bl.a. teoretisk och praktisk utbildning och personliga
egenskaper sa som prestationsformaga, yrkesskicklighet, samarbetsformaga,
m.m. De krav som &r forknippade med anstéllningen styr vilka
skicklighetsfaktorer som ska beaktas och vilken vikt de har. Med detta sagt
konstaterade Overklagandendmnden att de tidigare samarbetsproblemen
faktiskt drog ned skickligheten for den klagande.

2.4 Sammanfattning

Att skickligheten ska féalla avgorandet i en statlig anstaliningsprocess, om
inte sakliga skl finns for annat, star alltsa klart. Den anstéllande
myndigheten har dock viss frihet att sjalva avgora vilka kriterier som ska
vara avgorande for att bestimma vem som &ar mest skicklig, forutsatt att
kravprofilen &r saklig.

* Liksom redan namnts har en anstallande myndighet en viss skyldighet att se till att
anstéllningsbeslutet vilar pa en ordentlig utredning. Hur starkt detta krav ar kan dock
ifragasattas utifran detta beslut.

21



Sa val teoretisk utbildning som erfarenhet och personliga egenskaper
paverkar vem som ar den skickligaste sokanden. Fragan om personliga
egenskaper har dock inte provats sarskilt ofta i har tillganglig praxis varfor
det ar svart att dra nagra generella slutsatser om det. Klart star dock att de
tillméats betydelse och att de &ven mer och mer tenderar att vara avgérande
for hur en sokandes skicklighet skattas. Detta trots de svarigheter som finns
med att dokumentera hur sjélva bedémningen av dessa har gjorts.*?

Skicklighetsbeddmningen gors alltsa genom att sammanvéaga sokandes
teoretiska kunskap, praktiska kunskap/erfarenhet och personliga egenskaper
och matcha detta mot de av arbetsgivaren stallda kraven/onskemalen. Exakt
hur denna process gar till ar dock svart att fa inblick i. Just vid
tjanstetillsattning inom universitet och hdgskolor har kritik riktats mot att
sakkunniga ofta inte redovisar vilka kriterier de haft for att bedoma
skicklighet.*®

2 Ahlstrom (2010), s 157.
3 Ds 1996:14, s 11.
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3 Relevant reglering | LAS

LAS innehaller — bland mycket annat — regler for nar arbetstagare har ratt att
bli omplacerade till andra tjnster samt for nér de har foretradesrétt till
ateranstallning. Ett krav for att en arbetstagare ska ha dessa rattigheter ar att
arbetstagaren i fraga ska ha tillrackliga kvalifikationer for de tilltankta
arbetsuppgifterna. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer &r ndgot som namns
1 22, 25 och 25 a 88 LAS. Dessa paragrafer reglerar turordningen vid
uppsagning, foretradesratt till ateranstallning samt foretradesratt for
deltidsarbetande arbetstagare som onskar hogre sysselsattningsgrad.

Papekas bor har att dessa tre paragrafer ar semidispositiva, enligt 2 § 3 st.
LAS. I denna framstéallning fokuseras dock enbart pa vad lagen stadgar.

3.1 Uppsagning och ratt till omplacering

Uppsagningar ifran arbetsgivarens sida regleras i 7 — 10 88 LAS. Juridiskt
sett finns tva olika skal fér uppsagningar. De kan antingen motiveras av
arbetsbrist eller av personliga skal. Arbetsbrist har ingen legaldefinition,
istallet inrymmer begreppet alla uppsagningar som inte sker av personliga
skal, dvs. som inte hanfor sig till en arbetstagare personligen. I normalfallet
ar det inte svart att avgora vilket skélet for en uppséagning ar, men vid
tveksamheter beddms de skél som arbetsgivaren uppger for uppsagningen.
Distinktionen ar av vikt da delvis olika regelsystem trader i kraft beroende
pa vilken grunden for uppsagningen ar.** T.ex. ar det bara vid uppsagning
pa grund av arbetsbrist som turordning for uppséagning och foretradesratt till
ateranstallning enligt 22 och 25 88 LAS aktualiseras.

Begreppet arbetsbrist har pa grund av ovanstaende anledningar en nagot
annan innebord &n vad det kan antas ha i vardagligt tal. Forutom uppenbara
driftsinskrankningar — sa som t.ex. vid konkurser — inkluderas dven mer
langsiktiga beslut som leder till att en arbetstagare inte kan fortsatta med
sina tidigare arbetsuppgifter. Till och med synbart foretagsexpanderande
beslut kan leda till uppsagningar p.g.a. arbetsbrist. Sa kan t.ex. vara fallet
om en tjanst behdver utvidgas ifran deltid till heltid och den som for
narvarande innehar tjansten inte kan arbeta heltid och inte heller nagra andra
deltidsbefattningar finns till hands att erbjuda den berdrde arbetstagaren.
Resultatet kan bli detsamma da en arbetsgivare vill lata maskiner utfora
arbetsuppgifter eller da det beslutas att arbetsuppgifterna istallet ska utforas
med hjalp av inhyrd personal ifrdn bemanningsféretag.*

Enligt 7 8 1 st. LAS ska en uppsagning ifran arbetsgivarens sida vara sakligt
grundad. Arbetsbrist ar i sig en saklig grund for uppsagning da det i stort ar
arbetsgivaren som bestdmmer 6ver behovet av arbetskraft. Att arbetstagare

* Kallstrom och Malmberg (2009), s 133.
** Lunning och Toijer (2010), s 479 — 480.
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blir uppsagda maste darfor tolereras da driftsférandringar genomfors. Detta
hindrar dock inte att arbetsgivare sa langt som majligt bor forsoka undvika
uppsagningar, t.ex. genom att istallet omplacera arbetstagare.*® Faktum &r
att det av 7 § 2 st. LAS framgar att en uppséagning inte ar sakligt grundad om
det ar skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete
hos sig. Detta ar den s.k. omplaceringsratten. Beddmningen av tillrackliga
kvalifikationer &r vagledande &ven i dessa situationer i och med att en
arbetstagare inte kan kréva att bli omplacerad till en tjanst med
arbetsuppgifter som denne inte klarar av.*’

3.2 Turordning

22 § LAS ger uttryck for vad som brukar bendmnas for senioritetsregeln
eller sist-in-forst-ut-principen. Innebdrden &r att arbetstagare med langre
anstallningstid ges foretrade vid uppsagningar p.g.a. arbetsbrist. Detta galler
inom den turordningskrets som berdrs av uppsagningarna. Det &r
arbetsgivaren sjalv som véljer vilken eller vilka turordningskretsar det ar,
om an forst efter fackliga foérhandlingar. Vanligtvis upprattas en egen
turordning for varje driftsenhet — vilka oftast, men inte alltid, indelas
geografiskt — samt for varje kollektivavtalsomrade.*® Av 3 § LAS framgar
hur anstéllningstiden ska réknas ut.

Reglerna om turordning bidrar till att arbetsgivaren inte fritt kan valja de
arbetstagare som denne dnskar ha kvar — istallet ska de med langst
anstallningstid fa kvarsta i anstallningen. Detta forutsatter dock att de har
tillrackliga kvalifikationer for de arbetsuppgifter som &r aktuella.*®
Turordningsreglerna kan dven ge en arbetstagare rétt till befordran, forutsatt
att denne har tillrackliga kvalifikationer for tjansten. Detta har t.ex.
fastslagits i AD 1995 nr 107.

Viss skillnad gors inom den statliga sektorn. 12 § LOA stadgar att vid
bestammandet av en arbetstagares plats i turordning for uppsagning ska
hansyn tas till kravet pa att myndigheten pa ett riktigt satt fullgor sina
rattsskipnings- eller forvaltningsuppgifter. Hansyn ska dock bara tas till
klart pavisbara skillnader fran vad som géller enligt 22 § LAS och
bestammelsen ska tillampas med forsiktighet.®® Att s& ocksa blivit fallet
bekraftas av AD 1996 nr 48 i vilket domstolen uttalade att det starkt kan
ifragasattas om 12 § LOA alls kan tillampas i andra fall &n da det ar fraga
om att ge staten en mojlighet att behalla arbetstagare som behovs for att
utbilda domare. Inom den statliga sektorn géller for Ovrigt ofta sarskilda
regler for turordningskretsar i och med avtalet TurA-S.>*

“® Prop. 1981/82:71, s 65.

" Edstrom (2001), s 149 — 150.

*® Kallstrom och Malmberg (2009), s 145 — 146.
* Se t.ex. AD 1993 nr 104,

%0 prop. 1974:174, s 56.

%! Sigeman (2010), s 202.
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3.3 FoOretradesratt

Enligt 25 § LAS har arbetstagare som blivit uppsagda pa grund av
arbetsbrist en rétt till ateranstéllning i den verksamhet dar de tidigare var
sysselsatta. En arbetstagare maste ha varit anstalld hos arbetsgivaren éver
tolv manader de senaste tre aren for att ha ratt till foretradesratt till ny
anstallning, kraven ar dock lagre stéllda for sésongsanstéllda arbetstagare.
Denna foretradesréatt har inforts dels for att underlatta situationen for
arbetstagare som har blivit uppsagda, dels for att arbetsgivare inte ska kunna
kringgd uppsagningsskyddet genom att forsta saga upp oonskad personal
och dérefter nyrekrytera annan personal.®” En arbetstagare som fatt besked
om att denne har foretradesratt maste sjalv anmala ansprak pa detta for att
ratten ska kunna goras gallande mot arbetsgivaren enligt 27 § LAS.

Foretradesratten tacker i princip alla nya anstallningar inom den ort,
driftsenhet och avtalsomrade som arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for. Foretrddesratten géller redan under 16pande
uppséagningstid. Dock galler den bara for nya anstéllningar och forhindrar
darmed inte arbetsgivaren ifran att 16sa sitt arbetskraftsbehov genom
enreprenad, inlaning eller inhyrning av arbetskraft. Foretradesratten till ny
anstallning galler darfor inte i konkurrens med omplaceringsratten, nagot
som t.ex. konstaterades i AD 1996 nr 56. Omplaceringsratten gar till och
med fore foretradesratten, och foretradesratten enligt 25 a 8§ LAS — rdrande
deltidsanstallda arbetstagare — gar fore foretradesratten enligt 25 §.
Foretradesreglerna tacker hela den svenska arbetsmarknaden, i princip helt
oavsett om det &r privat eller offentlig sektor, och oavsett anstallningsform
och sysselsattningsgrad.>®

Inom den statliga sektorn har dock foretradesrattsreglerna en delvis annan
innebord. Detta da syftet har framst &r att tillvarata medborgarnas intressen.
Med anledning av detta kan avsteg ifran reglerna i LAS ibland motiveras for
att sakra en lamplig sammansattning av arbetsstyrkan. De ovannamnda
reglerna i RF och LOA kan alltsa ge annat resultat an vad en strikt
tillampning av LAS skulle gora. Ett exempel pa detta ar att dven icke
foretradesberattigade arbetstagare kan soka pa lika villkor som
foretradesberattigade da staten nyanstaller.>* Lagstiftaren har ocksa uttalat
att det inom den statliga sektorn inte foreligger nagon foretradesrétt till
hogre tjanst an den som det tidigare forordnandet avsag

Carin Ulander-Wanman har gett reglerna om foretradesratt till
ateranstallning en tamligen genomgaende granskning. Enligt denna tycker

52 prop. 1973:129, s 163.
53 Ulander-Wanman (2008), s 63 — 65.
5 Ulander-Wénman (2008), s 77 — 80.
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81 % av arbetsgivarna att regleringen innebar ett betydande hinder fér
verksamhetens flexibilitet. Det &r framst de inom den privata sektorn som
har denna uppfattning. Arbetsgivare, aterigen framst inom den privata
sektorn, anser ocksa att reglerna hindrar rekrytering av 6kad kompetens. Att
fradmst privata arbetsgivare har denna uppfattning tror Ulander-Wanman
beror pa den ovanbeskrivna sarreglering som finns inom den offentliga
sektorn vilken tillater offentliga arbetsgivare att anstallda den skickligaste
sokanden aven i situationer da det finns foretradesberattigade arbetstagare
som soker tjansten. Vidare uppgav 22 % av arbetsgivarna att de trots behov
av att rekrytera avvaktat med detta for att inte behdva ateranstélla
foretradesberattigade arbetstagare. Av de arbetsgivare som anda anstallt
under foretradestiden uppgav tva tredjedelar, oavsett sektor, bransch eller
verksamhetsstorlek, att nagon annan alltid eller i vissa fall skulle erbjudits
tjansten om det inte funnits en skyldighet att erbjuda den till den
foretradesberattigade arbetstagaren. Den vanligaste forklaringen som
arbetsgivare uppgav da foretradesberattigade inte blev ateranstallda var att
de saknade tillrackliga kvalifikationer. Endast i 1ag utstrackning blir
foretradesberattigade arbetstagare ateranstallda, effektivitetsintresset ar
séledes dverordnat skyddsintresset.>

3.4 Tillrackliga kvalifikationer

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer har tillkommit for att forhindra
situationer dar arbetstagare far arbetsuppgifter som de inte klarar av att
skota pa ett onskvart satt. Samtidigt ar det viktigt att kravet inte dras allt for
langt — det ar tillrackligt att arbetstagaren i fraga har de allmanna
kvalifikationer som det normalt krévs av en person som soker en tjanst av
den aktuella typen. Kortare inlarningsperioder méste har accepteras.>® Det
handlar i beddmningen om att géra en avvagning mellan produktions- eller
arbetsgivarintresset och arbetstagarnas intresse av anstallningsskydd. Regeln
praglas av vaghet, varfor bedémningen av vad som &r att anse som
tillrackliga kvalifikationer kan skifta mycket fran fall till fall.>” Flertalet
aspekter behdver ofta tas i beaktande och beddmningen ar inte alltid I&tt att
gora.>® Samtidigt str det inte arbetsgivaren fritt att valja den mest
kvalificerade av flera kvalificerade arbetstagare. Detta kan t.ex. utlasas i 26
8 LAS som stadgar en form av senioritetsregeln &ven for foretréddesratt till
ateranstallning. Klart star i alla fall att begreppet kvalifikationer har en vid
innebdrd och att det innefattar teoretisk kunskap, erfarenhet och personliga
egenskaper.>®

> Ulander-Wénman (2008), s 345 — 359.

% prop. 1973:129, s 158 — 159.

> Edstrém (2001), s 150.

%8 Se t.ex. AD 1978 nr 84 dér domstolen tamligen utférligt jamfor den seniore, men mindre
kvalificerade, arbetstagarens mdjligheter att klara av ett arbete som innehas av en yngre,
men mer kvalificerad, arbetstagare.

% Calleman (1999), s 168.
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Da AD bedomer om en arbetstagare uppfyller kravet pa tillrackliga
kvalifikationer tar domstolen forst stallning till huruvida de krav som
arbetsgivaren staller ar befogade, rimliga och grundade pa sakliga skal.
Kraven far t.ex. inte tillkommit i syfte att hindra en viss arbetstagare fran att
erbjudas tjansten. Domstolen ser har ofta till om kraven tillampas i
praktiken — d.v.s. vid normala nyrekryteringar till tjdnster av det slag som
det i provningen ar fraga om. Har kan ocksa jamforas med den som istallet
fatt kvarsta i anstéllning eller om den som istallet erhallit anstéllning inte
heller lever upp till de av arbetsgivaren uppgivna kvalifikationskraven. Sa
val utbildning och erfarenhet som personlig lamplighet kan inga som
kriterier i dessa krav.®® Det &r vid tvister arbetsgivaren som har bevishérdan
for att en arbetstagare inte har tillrackliga kvalifikationer.®

3.4.1 Vilka krav som kan stéallas

Begreppet kvalifikationer pdminner till sitt innehall en hel del om begreppet
skicklighet i LOA da det innefattar sa val utbildning, yrkeserfarenhet, vana,
kunnande och personlig lamplighet. Och precis som vid ren nyrekrytering
star det till stora delar arbetsgivaren relativt fritt att bestamma vilka
kvalifikations- och meritkrav som ska kravas for en tjanst. De krav som hér
stalls ska dock vara relevanta for arbetsuppgifterna i fraga, de far inte utgora
ett kringgdende av lag, de far inte strida mot god sed pa arbetsmarknaden
och givetvis maste DiskrL beaktas.®® Arbetsgivaren far inte heller tillimpa
annorlunda krav mot foretradesberéattigade arbetstagare an vad denne annars

gor.”

Arbetsgivaren har dven relativt vittgaende krav pa sig att hjélpa arbetstagare
att uppna tillrackliga kvalifikationer; t.ex. via fortbildningar. Arbetsgivaren
har dock inte nagon skyldighet att erbjuda langre utbildningar eller
utbildningar av mer grundlaggande natur for att en anstalld ska kunna
erhalla tillrackliga kvalifikationer i turordningssammanhang. Detta har t.ex.
framgatt i AD 2005 nr 75. Malet gallde tva arbetstagare vilka inte nadde upp
till det av arbetsgivaren stallda kravet pa baskunskaper i engelska. Detta
ansags vara kunskaper av en sadan form att arbetsgivaren inte var skyldig att
lara upp dem. Tillrackliga kvalifikationer saknades saledes. I malet
bekraftades dven att det &r arbetsgivaren som har bevisbérdan for att en
arbetstagare saknar tillrackliga kvalifikationer for ett arbete.®

Vad de allmanna kvalifikationer som normalt fordras ar beror pa
omstandigheterna runtomkring. I AD 1986 nr 58 tillméttes t.ex. den
omsténdigheten att det rérde sig om en liten arbetsgivare betydelse. Tjansten
det har handlade om var en chefsposition. Domstolen menade att det faktum
att det var ett litet foretag i och for sig kunde innebéra att arbetsuppgifterna

% Ulander-Wénman (2008), s 199 — 200.

o1 Kallstrém och Malmberg (2009), s 149.

62 Kallstrom och Malmberg (2009), s 148 — 151.

83 Ulander-Wénman (2008), s 174.

%4 Detta har ocksa uttalats i t.ex. AD 1999 nr 98 och AD 1994 nr 1.
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var mindre krdvande, men att det samtidigt var mer nédvandigt att anpassa
kraven pa personen som tillsatte tjansten utifran den kompetens som redan
fanns i foretaget

Ovanstaende till trots maste arbetsgivaren liksom tidigare namnts i somliga
fall ga med pa en viss séankning av kvalitén pa det utforda arbetet,
atminstone temporart. Detta har bland annat visat sig i AD 1984 nr 82, dar
domstolen konstaterade att omplaceringar enligt LAS inte hade inneburit
nagra fran arbetsgivarens eller allman synpunkt oacceptabla konsekvenser
for verksamheten och att de darfor borde ha skett. En arbetstagare som far
en ny tjanst via 7, 22 eller 25 88 LAS har rtt till en upplarningsperiod pa
samma satt som en nyanstalld arbetstagare. Arbetsgivaren kan ocksa tvingas
tala vissa kostnader och oléagenheter for att en senior arbetstagare ska ha
méjlighet att anpassa sig till nya arbetsuppgifter.® Det synes inte finnas
nagon klar regel for hur lang upplarningstid en arbetsgivare bor acceptera da
det varierar mycket beroende pa omstandigheterna runtomkring.
Upplérningstidens langd &r dock av stor vikt for de krav AD anser att
arbetsgivaren ska uppfylla.®®

3.4.2 BedOdmning av kvalifikationer

Da en arbetstagares kompetens bedoms ska alla tilltankta arbetsuppgifter
vagas in. Det racker saledes inte att en arbetstagare kommer kunna utféra en
del av arbetsuppgifterna for att denne ska anses ha tillrackliga
kvalifikgtioner. Bedomningen gors vid den tidpunkt da nyanstallningen &r
aktuell.

Nedan foljer en ndrmare granskning av hur tillrackliga kvalifikationer
bedomts i praxis. Sa gott som samtliga av nedanstaende fall handlar om
uppsagda arbetstagare som antingen havdar foretradesratt till
nyanstallningar eller som havdar ratt till omplacering till tjanster som
innehas av yngre arbetstagare.

3.4.2.1 Teoretisk kunskap

Praxis sager inte mycket om vilken teoretisk kunskap som é&r relevant for
anstallning.®® Men ett par vagledande fall finns i alla fall. AD 1979 nr 96
rorde t.ex. en tjanst som séljare dar arbetsgivaren kravde kunskaper i
engelska och tyska motsvarande den niva som tidigare kravdes i
studentexamen. En stor del av bolagets forsaljning skedde till de nordiska
landerna samt till Tyskland och Holland. Endast en av de 6vriga saljarna pa
bolaget hade sprakkunskaper i bade engelska och tyska. Detta till trots —
eller mahanda just pa grund av detta — ansag AD att bolagets krav var
rimliga. | domskélen ndmndes vikten av att det alltid skulle finnas personal

% Ulander-W#nman (2008), s 178 — 179.
% Ulander-Wénman (2008), s 201.

¢7 Ulander-Wénman (2008), s 181.

%8 Edstrém (2001), s 101.
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pa plats som kunde kommunicera pa bada dessa sprak. Da det konstaterades
att det skulle ta for lang tid for den aktuella arbetstagaren att lara sig dessa
sprak pa en tillfredstallande niva var arbetstagaren inte att anse som
tillrackligt kvalificerad enligt 22 § LAS.

I AD 1976 nr 18 fastslog domstolen att avsaknad av teoretisk utbildning kan
kompenseras av praktisk erfarenhet i beddmningen av tillrackliga
kvalifikationer. Om en arbetstagare saknar tillrackliga kvalifikationer som
foljd av att arbetsgivaren inte har gett denne den
utbildning/kompetensutveckling som skéligen kan forvéntas kan detta i sin
tur sanka kraven pa tillrackliga kvalifikationer till arbetstagarens fordel.
Detta fOrutsatter dock att inte arbetstagarens sjélv bidragit till att denne inte
fatt utveckla sin kunskap.®

AD 1993 nr 80 rorde en person med civilingenjorsutbildning i teknisk fysik
som arbetade som konsult. Da dennes arbetsgivare fann att det var
nodvandigt att gora driftsinskrankningar erbjods han en befattning pa klart
lagre niva an den han tidigare hade arbetat pa. Ingenjoren ansag sjalv att
arbetsgivaren vid tidpunkten hade 28 andra tjanster att erbjuda vilka skulle
vara pa en mer lamplig niva. AD bedémde framst en av dessa tjanster,
vilken innehades av en person med en — med domstolens ord — mer
yrkesanpassad examen med maskinteknisk inriktning. Avvégningen stod héar
alltsd mellan civilingenjorens battre teoretiska kunskaper mot den yngre
arbetstagarens béttre praktiska kunskaper. Den yngre arbetstagaren hade
redovisat 3 500 timmar inom for tjansten relevanta arbetsuppgifter medan
civilingenjoren endast hade redovisat 160-170 timmar. Detta innebar
dessutom att den yngre arbetstagaren hade ett stérre kundkontaktnat, vilket
sags som viktigt i branschen. AD ansag dock inte att detta i sig innebar att
civilingenjoren inte inom rimlig tid skulle kunna dstadkomma godtagbara
resultat. Ingenjoren skulle saledes ha erbjudits att bli omplacerad till den
yngre arbetstagarens tjanst.

Aven AD 2000 nr 107 géllde en ingenjor. Han var anstalld som teknisk
konsult och arbetade framst med kérnkraftsrelaterade uppdrag — en marknad
som med tiden hade borjat svikta. Med anledning av detta blev han uppsagd.
Hos arbetsgivaren fanns dock arbetstagare med kortare anstéllningstid,
framst arbetande inom el- och VVS-omradena. Konsultforetaget ansag att
det var viktigare med erfarenhet av ratt omraden an med teoretisk
utbildning. Detta gallde &n mer da den aktuella ingenjorens uthildning lag
langt tillbaka i tiden och dessutom var inom ett annat omrade. AD delade
denna uppfattning och menade att ingenjéren inte hade de kvalifikationer
som bolaget normalt krévde for anstallning som ingenjor inom el-
respektive VVS-omradena. Ingenjoren skulle behovt en tamligen
omfattande utbildning och en langre tids praktik for att kunna utfora de
arbetsuppgifter som han ville bli omplacerad till. Hur detta fall ska végas
mot AD 1993 nr 80 &r svart att sia om. Mahanda kan bara konsteras att de
specifika omstandigheterna i det enskilda fallet spelar stor roll.

% Edstrém (2001), s 102 — 103.
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En utbildning kan alltsa sagas tappa i varde med tiden, i alla fall om
kunskaperna inte uppratthalls. AD véger i sin bedémning av teoretiska
kunskaper in hur langt tillbaka i tiden en utbildning ligger samt om
arbetstagaren efter genomgangen utbildning faktiskt har arbetat inom
samma omrade som utbildningen.”

Regelsystemen for den privata och offentliga sektorn har pa senare ar blivit
mer lika varandra i dessa bedémningar. Men det &r inom den offentliga
sektorn — inte minst inom hélso- och sjukvarden — vanligare att formella
krav pa genomgangen utbildning stalls. Det finns dock inga regler som
sérskilt styr hur urvalsprocessen mellan flera kvalificerade s6kande ska
goras.” Att vara formellt behorig till en tjanst ar inte heller detsamma som
att vara tillrackligt kvalificerad for den. I AD 1986 nr 13 hade t.ex. en
sjukgymnast blivit uppsagd pa grund av bristande yrkesskicklighet. Han
havdade att han inte kunde bli uppsagd pa denna grund sa lange hans
legitimation inte hade aterkallats. Domstolen menade dock att det faktum att
hans legitimation inte var indragen pa intet satt hindrade att AD prévade
hans yrkesskicklighet enligt arbetsrattsliga bedémningar. Notera dock att
detta alltsa inte rorde en uppsagning pa grund av arbetsbrist.

3.4.2.2 Erfarenhet

AD later ofta tidigare erfarenheter spela in i bedémningen. Erfarenheterna
maste dock vara tillrackligt likartade de arbetsuppgifterna som den nya
tjansten for med sig for att arbetstagaren i fraga ska anses uppfylla
kvalifikationskravet utifran dessa. Arbetstagaren maste inte alltid ha arbetat
med exakt samma slags uppgifter som den nya tjénsten innefattar, men de
ska vara tillrackligt likartade for att denne ska kunna léra sig de nya
uppgifterna pa en rimlig tid.”

Vikten av erfarenhet minskar av naturliga skal i branscher som har
genomgatt forandringar fran det att arbetstagaren fick sin erfarenhet till dess
att denne vill gora erfarenheten géallande som en kvalifikation. Detta har
visats i ett antal rattsfall. AD 1998 nr 94 behandlade t.ex. tva uppsagda
fotografer och fragan om de hade tillrackliga kvalifikationer for fortsatt
arbete som allmanreportrar tack vare sin langa branscherfarenhet. De hade
sedan tidigare viss erfarenhet av skrivande journalistik. AD lade dock vikt
vid att journalistbranschen hade genomgatt en kraftig forvandling och
rationalisering sedan dess. Detta hade medfort hogre krav pa att nyanstallda
journalister redan fran borjan skulle kunna vara produktiva samt att de
skulle kunna granska och analysera texter pa en avancerad niva.
Redaktioner sades inte langre ha resurser for att succesivt lara sina
arbetstagare det hantverk som kravdes for journalistiskt arbete.
Arbetstagarna som specialiserat sig som fotografer ansags darfor inte vara
tillrackligt kvalificerade for befattningarna som allmanreportrar vilka

"% Ulander-Wénman (2008), s 202.
™ Edstrém (2001), s 105 — 107.
"2 Edstrém (2001), s 114 — 118.
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innehades av yngre arbetare. Situationen var likartad, men domstolens
bedémning en annan, i AD 1994 nr 1. Har hade en person med utbildning i
flygfraktsspedition fristallts men menade sjélv att borde blivit erbjuden
existerande befattningar som import- respektive exportspeditor. Han hade
erfarenhet av bada sorternas arbete samt av forsaljning av
flygfraktsspedition. Dessa erfarenheter lag dock fem ar tillbaka i tiden och
med anledning av detta ansag arbetsgivaren att han inte hade tillrackliga
kvalifikationer for de aktuella tjansterna da sa val branschen i stort som
arbetssattet pa kontoret under denna tid hade forandrats vasentligt. Detta
papekade dock domstolen att man inte kunde ta i beaktande. Arbetstagaren
hade forvisso inte kunnat utfora arbetet lika bra som de yngre arbetstagarna
som istallet hade dessa tjanster, men han skulle pa en rimlig tid lara sig att
prestera i niva med dessa. Darfor hade han tillrackliga kvalifikationer.

AD 1992 nr 1 rorde tillsattandet av en tjanst som verkstadschef dar en
foretradesberattigad f.d. verkstadschef forbigicks. Arbetsgivaren hade, fran
det att den berdrde arbetstagaren blev uppsagd till dess att den nya tjansten
blev ledig, bytt inriktning pa sin produktion. De sysslade saledes med
produkter som arbetstagaren saknade vana av och som éven var nya for
bolaget sjalvt. Verksamhetsbytet lag vid tillfallet mindre an ett ar tillbaka i
tiden och var darfor &nnu i ett initialt skede. Med anledning av detta kunde
stora krav stéllas pa den som skulle ha ett chefsansvar dver verksamheten.
Uppgifterna om hur den f.d. verkstadschefen hade presterat pa sin tidigare
tjanst gick vid forhoren isér, men det stod klart att han inte hade haft en
chefsposition under sarskilt lang tid och darfor inte hade sérskilt stor
erfarenhet. Han hade dessutom haft stort stod for att klara sina uppgifter
under denna tid, nadgot som inte kunde erbjudas i samma utstrackning for
den nya tjansten som verkstadschef. Han ansags darfor inte ha tillrackliga
kvalifikationer.

AD 1994 nr 15 berorde fragan huruvida fyra arbetstagare saknade
tillrackliga kvalifikationer for att erbjudas tjanst som faltsaljare av
mejeriprodukter da de inte hade den erfarenhet av arbete i livsmedelsbutik
som arbetsgivaren stéallde. De hade alla tidigare dock arbetat som forséljare
av kott. AD konstaterade att kravet pa livsmedelsbutikserfarenhet i sig var
sakligt grundat och val befogat samt att det var en erfarenhet som kunder
vérdesatte. Domstolen menade dven att de kunskaper som erfarenhet av
arbete i detaljbutik ger inte var nagot som arbetsgivaren kunde ge
arbetstagarna genom nagon skalig upplarning. Arbetstagarna fanns saledes
ha saknat tillrackliga kvalifikationer for att kunna erbjudas arbete som
mejerisaljare trots sin tidigare erfarenhet av kottférsaljning.

I AD 2004 nr 39 menade en uppsagd elektriker att han borde erbjudits en
tjanst som avdelningschef som innehades av en arbetstagare med kortare
anstéllningstid. Denna tjanst innefattade montorsuppgifter, vilket elektrikern
sjalv sysslat med tidigare. Utdver detta ingick bl.a. marknadsforing,
upprattandet av kalkyler och offerter, bevakandet av offerter och
uppréattandet av avtal i tjansten. Domstolen menade att det inte var
tillrackligt att han uppfyllde kvalifikationerna for de delar som rérde
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montering da han saknade kvalifikationer for 6vriga uppgifter. Han skulle
inte heller kunna lara sig dessa uppgifter inom en rimlig tid. Tillrackliga
kvalifikationer saknades saledes.

I AD 1977 nr 215 konstaterade domstolen att ett par tjinsteman som var
uppsagda av ett foretag istéllet borde erbjudits omplaceringar till tjanster
som innehades av yngre arbetstagare. Detta da tjanstemannen hade mycket
langvarig, valmeriterad tjanst hos bolaget och da de hade skaffat sig
kunnande och erfarenhet pa ett mycket brett omrade och dessutom varit
verksamma i foretagets uppbyggnad. | och med dessa erfarenheter ansags de
uppfylla kraven pa tillrackliga kvalifikationer val.

3.4.2.3 Personliga egenskaper

Personliga egenskaper inkluderar egenskaper sa som uthallighet, attityd,
individuell laggning, ambition, samarbetsférmaga samt formaga att inge
fortroende. Ocksa dessa egenskaper spelar en stor roll i beddmningen av
huruvida en arbetstagare ska anses ha tillrackliga kvalifikationer. T.0.m. en
arbetstagares hélsotillstdnd kan paverka bedomningen, forutsatt att det ar av
mer permanent karaktar. Vissa egenskaper, t.ex. synformaga eller fysisk
styrka, kan ocksa vara av sarskild vikt for vissa yrken och far da tillmatas
sarskild betydelse.”

AD:s prévning av huruvida en arbetstagare uppfyller de krav pa personliga
egenskaper som stallts for att denne ska anses ha tillrackliga kvalifikationer
liknar i mangt och mycket den prévning som gors for att se om en
uppséagning av personliga skal har varit sakligt grundad. Av betydelse héar ar
t.ex. om arbetsgivaren tidigare har brustit i formaga eller om det finns
prognoser som gor det sannolikt att han/hon framdver kommer goéra det. Av
vikt &r dven huruvida arbetstagaren blivit meddelad om detta och pa sa satt
beretts mojlighet att &ndra sig.”

Ett fall dar en personlig egenskap testats ar AD 1994 nr 88. Det handlade
om en flygstyrman som blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist. Da
arbetsgivaren senare nyrekryterade piloter havdade denne flygstyrman
foretrade till en av dessa tjanster. Arbetsgivaren menade dock att han
saknade tillrackliga kvalifikationer da han vid ett flertal tillfallen under sin
anstallning hade visat bristande omdomesférmaga och &ventyrat andras liv
och halsa. AD ansag att god omdomesformaga utgjorde ett rimligt
kvalifikationskrav och ansag vidare att det stod klart att flygstyrmanen inte
levde upp till detta krav. Han saknade darmed tillrackliga kvalifikationer for
ateranstallning. Bedémningen paverkades av de hoga sakerhetskrav som
finns inom flygfarten.

AD 1995 nr 2 rorde istéllet en uppsagd larare som havdade foretradesrétt till
andra larartjanster hos den kommunen som han tidigare var anstalld av.
Lararen hade vid sin tidigare tjanst orsakat samarbetsproblem mellan l&rarna

3 Edstrém (2001), s 118 — 125.
" Ulander-Wénman (2008), s 203.
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pa skolan och dessutom haft relationsproblem med eleverna, dar det pastods
att han mobbat och trakasserat vissa mer svagpresterande elever, elever med
invandrarbakgrund samt kvinnliga elever. Den sistndmnda situationen hade
gatt sa langt att skolan i stérsta mojliga man undvek att placera kvinnliga
elever i klasser som den aktuella l&raren undervisade. AD fann att lararen
med anledning av detta saknade tillrackliga kvalifikationer for att fortsatta
tjanstgora som larare.

AD 1999 nr 24 handlade om en uppsagd arbetstagare som ansag sig ha ratt
att bli erbjuden en tjanst som handlaggare av EU-stod. Nagra av de krav
som stalldes for denna tjanst var god samarbetsformaga och stresstalighet.
Da arbetstagaren i fraga var van att arbeta ensam och i egen takt och
dessutom hade bedomts ha begransad stresstalighet ansags inte dessa krav
uppfyllda. AD sag ingen anledning att betvivla dessa pastaenden och
menade att de bristande kvalifikationerna inte var av sadant slag att de
kunnat avhjalpas via en viss tids upplarning. Pastaende behdvde aldrig
styrkas och genomgick ingen direkt granskning av domstolen. Aven i AD
2006 nr 68 menade arbetsgivaren att den uppsagde arbetstagaren p.g.a. sina
personliga egenskaper inte hade tillrackliga kvalifikationer. For
arbetsuppgifterna sades har krdvas fingerfardighet, noggrannhet och
stresstalighet. Det pastods sarskilt att arbetstagaren ifraga inte var tillrackligt
stresstalig och arbetsgivaren pekade har pa tva tidigare incidenter. Det fanns
dock motstridiga uppgifter ifran en person som instruerat arbetstagaren i
fraga. Enligt denne var arbetstagaren mycket stresstalig. AD fann det darfor
inte styrkt att arbetstagaren saknade tillrackliga kvalifikationer da en spretig
bild malades upp.

For vissa positioner — t.ex. chefsposter — kan sérskilda krav stéllas pa att
arbetstagaren i fraga ska ha arbetsgivarens sarskilda fortroende. Detta visade
sig t.ex. i AD 1993 nr 61rdrande en tjanst som chefstekniker. Domstolen
uttalade dar att man inte kan forutsatta att arbetsgivaren hyser denna form av
fortroende for alla arbetstagare, och att man darfor inte heller per automatik
kan utga ifran att alla tekniker ar tillrackligt kvalificerade for en tjanst som
chefstekniker. Aven om detta kan lata rimligt i sig ar uttalandet &ndock
intressant da det i princip gick emot huvudregeln och istéllet la bevisbordan
for att tillrackliga kvalifikationer forelag pa arbetstagaren. | malet hade dock
inte narmare belysts vilka séarskilda krav som stélls pa en chefstekniker.
Jamfor man t.ex. med bedémningen i ovanndmnda AD 1995 nr 107 finner
man dar en noggrann genomgang av omstandigheter som bidrog till att
arbetsgivaren inte kunde kanna tillrackligt stort fértroende for en
arbetsgivare for att ge denne en chefsposition.

Fortroende for arbetstagaren ar dock inte alltid avgorande. Vid fragan om en
f.d. arbetstagare hade foretradesratt till en tjanst som butiksbitrade menade
de tva som drev bolaget att de saknade fortroende for namnde arbetstagare
p.g.a. denne vid en olycka hade skadat bolagets bil. Istallet for att ta pa sig
skulden sjalv hade arbetstagaren dvertalat &garnas gemensamma son, vilken
hade en utvecklingstorning, att sdga att det var han som kort bilen. Forst ett
ar senare kom de sanna omstandigheterna fram. AD uttryckte har forvisso
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en forstaelse for att igarna “reagerade starkt” dé de fick kiinnedom om detta,
men menade dnda att det inte paverkade bedomningen av om arbetstagaren
hade tillrackliga kvalifikationer for arbetet som butiksbitrade.” Jag kan se
tva mojliga skal till varfor fortroendet hér inte vagde lika tungt som i
tidigare namnda fall. Dels rorde malet en tjanst med mer begransat ansvar,
dels rorde fortroenderubbningen snarare arbetstagaren som privatperson &n
som arbetstagare.

Mojlighet att inge fortroende i kunder kan dven det végas in, det handlar
alltsa inte enbart om vilket fortroende arbetsgivaren kanner for
arbetstagaren. Sa var t.ex. fallet i ovannamnda AD 1979 nr 96 rérande
saljaren med bristande sprakkunskaper. Att inge fortroende infor kunderna
ansags vara en viktig del av forsaljningen, och for att gora detta underlattade
det om man hade goda sprakkunskaper.

Awven prestationsformaga rent allméant kan ingé i kravet pa tillrackliga
kvalifikationer. Sa var t.ex. fallet i AD 1995 nr 59 i vilket fragan var om en
f.d. arbetsledare hade tillrackliga kvalifikationer for att erbjudas
omplacering till ett arbete som objektledare. Det var i malet ostridigt att
arbetstagaren redan som arbetsledare utfort i princip alla de arbetsuppgifter
som ingick i tjansten som objektledare. Den enda egentliga skillnaderna var
att en objektledare hade nagot storre ansvar nar det gallde val och inkop av
apparatur, hade en mer sjalvstandig tjanst och foretradde foretaget utat mot
bestéllare och besiktningsman mer. Hur stora dessa skillnader var rent
faktiskt var inte fastslaget. Arbetstagarens tidigare arbete borde saledes i sig
gett honom tillrackliga kvalifikationer enligt domstolen. Daremot hade
arbetstagaren i vissa fall visat brist pa initiativ och aktivitet nar det gallde att
tillse att fel i utfort arbete blev avhjélpta vilket hade resulterat i ett antal
klagomal. Enligt domstolen var inte klagomalen sérskilt anméarkningsvarda i
sig och inte heller hade de varit frekvent forekommande. Arbetstagaren hade
inte heller blivit ordentligt uppmarksammad pa att han borde andra sitt
agerande. Domstolen bedémde vidare att vad som skett inte hade berott pa
en nonchalant instélining av arbetstagaren. Sammantaget innebar detta att
arbetstagaren borde ha erbjudits att bli omplacerad till tjansten som
objektledare da han hade tillrackliga kvalifikationer och tjansten nu
innehades av en yngre arbetstagare. Att han inte erbjods tjansten tolkade
domstolen som att arbetsgivaren hade valt att behalla den skickligaste
arbetstagaren i strid mot reglerna i LAS.

Prestationsformaga berdrdes aven i AD 1998 nr 50. Tva arbetstagare som
bada hade arbetat med skogligt utredningsarbete hade trots detta inte
turordnats tillsammans. Detta ledde till att den seniora av de tva
arbetstagarna blev uppsagd. Dennes arbete var framst inriktat pa
resultatredovisning medan den yngre arbetstagarens arbete framst var
inriktat pa konsekvensanalyser. FOr bada dessa tjanster var det formella
kravet en jagmastarexamen, vilket den seniora arbetstagaren hade. FOr att
arbeta med konsekvensanalyser kravdes dock att arbetstagaren kunde

> Se AD 1978 nr 162.
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anvanda ett sarskilt datasystem som inte krévdes for resultatredovisning.
Detta gjorde dock enligt domstolen ingen storre skillnad — arbetstagarna
hade i stort sett samma arbetsuppgifter och borde darfor ha turordnats i
samma turordningskrets. Arbetsgivaren forsvarade sitt val att saga upp den
seniore arbetstagaren med att han saknade kunskap i det sarskilda
datasystemet, att hans arbetsprestationer inte var goda samt att han hade
liten formaga att utfora kvalificerade utredningsuppdrag (allt detta trots att
uppséagningen var motiverad av arbetsbrist och inte av personliga skél). De
tva senare pastaendena ignorerades av AD da de var baserade pa handelser
som skett fem ar fore sjalva uppsagningen och det dessutom inte var nagot
som den seniore arbetstagaren sjalv hade blivit varse om ifran arbetsgivaren.
Den enda relevanta skillnaden mellan den seniore och yngre arbetstagaren
var saledes kunskaper i det sarskilda datasystemet. Ingenting tydde pa att
inte den seniore arbetstagaren skulle kunna lara sig detta system och saledes
var han tillrackligt kvalificerad. Aven i AD 1978 nr 162, rérande
butiksbitradet som krockat med foretagets bil, hade det pastatts att
arbetstagaren inte presterade pa ett tillfredstallande satt da han arbetade for
langsamt. Da dessa uppgifter inte bekraftades vare sig vid forhor med en
arbetskamrat eller vid forhor med en butiksansvarig ansags det av AD inte
visat att arbetstagaren pa denna grunden saknade tillrackliga kvalifikationer.

3.5 Sammanfattning

Aven da en arbetstagares ratt till omplacering eller foretrade bedoms kan
man alltsa se att det vasentliga ar den helhetsbild som en granskning av
teoretisk kunskap, erfarenhet och personliga egenskaper ger. Vad som kravs
varierar dock av sjélvklara skal mycket fran tjanst till tjanst.

Professor Orjan Edstrém har gett begreppet tillrackliga kvalifikationer en
tamligen genomgaende granskning. Han sammanfattar sin analys av
beddmningen av tillrackliga kvalifikationer genom att sdga att domstolen
har visat stor benagenhet att ga pa arbetsgivarnas linje gallande vilka
kvalifikationer som ska anses vara nodvéndiga samt gallande omfattningen
av dessa. Bedomningen bestar till stor del av tre kriterier — utbildning,
yrkeserfarenhet och personlig lamplighet. Vikten av respektive kriterium
beror pa vilka arbetsuppgifter det géller, befattningsniva, verksamhetens
karaktar samt den aktuella situationen i 6vrigt. Da vad som &r att anse som
rimliga kvalifikationer i princip ar detsamma som de krav en arbetsgivare
som hogst kan stalla pa en sokande till en tjanst maste i regel arbetsgivaren
lyckas visa att dessa krav &r rimliga. Lyckas arbetsgivaren med detta godtas
skalen av domstolen.”

Edstrom avslutar sin genomgang med en empirisk studie, innefattande 284
arbetsgivare. Ett par intressanta resultat ifran denna ar varda att namna:

"6 Edstrém (2001), s 151 — 155. Jamfér dven med Ulander-Wanman (2008), s 199 - 204
som malar upp en i mangt och mycket liknande bild.
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e Lampligheten for en tjanst ar den viktigaste kvalifikationen enligt
majoriteten av arbetsgivarna.

e Formell utbildning betonas mer inom den offentliga sektorn,
mojligtvis p.g.a. att det hér &r vanligare med formella
behorighetskrav. Men &ven har ar lamplighet den viktigaste
kvalifikationen.

e Den faktiska anstallningstiden ses i regel som mindre viktig ju mer
avancerade arbetsuppgifterna ar i en tjanst.

o Kvalifikationer tenderar att ha storre betydelse pa den privata
sektorn &n inom den offentliga, samtidigt som de tenderar att ha
storre betydelse ju mer avancerade arbetsuppgifter det roér och ju
mindre arbetsgivaren ar.

e | casex fall av tio har battre kvalificerade blivit uppsagda framfor
personer som arbetsgivaren ansett vara mindre kvalificerade. Detta
har for det mesta forklarats med hanvisning till regeln om
tillrackliga kvalifikationer i 22 § LAS. Detta ar betydligt vanligare
inom den offentliga sektorn &n inom den privata.

e Av de arbetsgivarna som genomfort uppséagningar har mellan 32 och
40 % slutit kollektivavtal om turordningen vilka i flertalet fall har
rért kvalifikationer.”’

7 Edstrém (2001), s 206 — 211.
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4 Diskrimineringslagen

Sverige har ratificerat ett antal internationella konventioner enligt vilka
landet har foérbundit sig att forhindra diskriminering. Déribland ett flertal
ifran FN och ILO samt EKMR. Den sistnamnda géller numer dven som lag i
Sverige i och med lagen (1994:1219) om den europeiska konventionen
angaende skydd for de manskliga rattigheterna och de grundlaggande
friheterna. Utdver detta forekommer diskrimineringsforbud pa flera
omréden inom EU-ratten.” Dessutom finns ven de tidigare namnda
pabuden om saklighet vid myndighetsutévning i RF, vilka vidare
kompletteras av sarskilda bestammelser i 2 kap. RF rérande grundldggande
fri- och rattigheter. Utover detta finns dven en diskrimineringslag.

Just EU-rétten har spelat en sarskilt stor roll pa omradet och bidragit till
utformningen av svensk diskrimineringslagstiftning. Jamstalldheten mellan
kvinnor och man 4r t.ex. ett av unionens grundlaggande mal och det finns
generella forbud mot all form av diskriminering pa grund av nationalitet
samtidigt som europeiska unionens stadga om de grundldggande
rattigheterna (2000/C 364/01) forbjuder EU:s institutioner samt
medlemsstaterna fran att diskriminera p.g.a. bl.a. ras, religion,
funktionshinder, alder och sexuell laggning da EU-ratten tillampas.
Avgoranden ifran EU-domstolen ska ses som en rattskalla vid tolkning av
svensk ratt. ° Detta har bland annat dven fastslagits i AD 2002 nr 45.
Omstandigheterna i detta mal, det sa kallade barnmorskemalet, redogors for
nedan. Stora delar av svensk diskrimineringslagstiftning ifran 1990-talet och
framat har alltsd sin grund i direktiv och férdrag ifran EU.%

Diskrimineringslagens syfte ar enligt 1 kap. 1 8 DiskrL att motverka
diskriminering och att pa andra satt framja lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller
alder. Lagen ersatte sju tidigare civilrattsliga lagar och samlade pa sa satt
manga tidigare spridda bestammelser. Lagens diskrimineringsforbud géller
bland annat arbetsgivare, arbetsmarknadspolitisk verksamhet och
arbetsférmedling utan offentligt uppdrag, yrkesbehdrighet samt offentlig
anstallning. Vid brott mot lagen ska sa kallad diskrimineringsersattning
betalas ut och diskriminerande avtal ogiltigforklaras. Genom lagen blev
likabehandlingsdirektivet samt arbetslivsdirektivet slutligt genomférda i
Sverige.®* Kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och
alder kallas i den fortsatta framstallningen kort och gott for
diskrimineringsgrunderna. Flertalet av dessa definieras i 1 kap. 5 8 DiskrL.

"8 Prop. 2007/08:95, s 47 — 63.

¥ Géransson m.fl. (2009), s 21 — 23.
8 Fransson och Stiiber (2010), s 34.
8 prop. 2007/08:95,s 1 — 2.
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4.1 Begreppet diskriminering

Begreppet diskriminering, sa som det anvands av den svenske lagstiftaren,
har alltsa sin grund i EU-rétten dar det framst har formats av EU-domstolen.
Diskriminering innebdr kortfattat att olika regler tillampas i jamférbara
situationer — s.k. direkt diskriminering — eller att samma regel tillampas i
olika situationer — s.k. indirekt diskriminering. Diskriminering ar enligt 1
kap. 4 § DiskrL ett samlingsbegrepp for sa val direkt som indirekt
diskriminering samt for trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner
att diskriminera. Direkt diskriminering innebér att nagon missgynnas genom
att behandlas samre an nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle
ha behandlats i en jamfdrbar situation och att detta missgynnande har
samband med nagon av de ovannamnda diskrimineringsgrunderna. Det
kravs alltsa att en jamforelse gors med en person, denna jamforelse kan
dock goras med en hypotetisk person. For att direkt diskriminering ska vara
for handen fordras vidare ett orsakssamband mellan ett missgynnande och
en diskrimineringsgrund.®? Kortfattat uttryckt kan man séga att principen
om lika mojligheter och att lika fall ska behandlas lika ar vad som avses
fangas med direkt diskriminering.®

Med indirekt diskriminering menas istéllet att ndgon missgynnas genom
tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som
framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer
som faller in under nagon av diskrimineringsgrunderna. Indirekt
diskriminering &r dock inte for handen om bestdmmelsen, kriteriet eller
forfaringssattet i fraga har ett berattigat syfte och de medel som anvands &r
lampliga och nodvandiga for att uppna syftet. Daremot krévs det inte att
missgynnandet varit avsiktligt for att ndgon ska anses ha utsatts for indirekt
diskriminering.®* Férbudet mot indirekt diskriminering syftar séledes till att
nd ett jamlikt resultat genom att ifragasatta formellt neutrala normer.®

Trakasserande ar ett upptradande som kranker nagons vérdighet och som har
sin grund i ndgon av diskrimineringsgrunderna. Sexuella trakasserier ar
upptradanden av sexuell natur vilka kranker négons vardighet.®® Med
instruktioner att diskriminera forstas sa slutligen order eller instruktioner att
diskriminera ndgon genom direkt eller indirekt diskriminering eller genom
antingen trakasserier eller sexuella trakasserier. Dessa ska i sin tur ha
lamnats till ndgon som star i lydnads- eller beroendeforhallande till den som
lamnat ordern eller instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att
fullgora ett uppdrag.?’

82 Prop. 2007/08:95, s 96 — 101.

% Fransson och Stiiber (2010), s 50.
8 Prop. 2007/08:95, s 101 — 104.

% Fransson och Stiiber (2010), s 50.
8 prop. 2007/08:95, s 104.

8 Prop. 2007/08:95, s 107.
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4.2 Sarskilt om diskriminering i arbetslivet

Foérbud mot diskriminering i arbetslivet uttrycks i 2 kap. 1 § DiskrL. Utover
att en arbetsgivare inte far diskriminera en arbetstagare ar det dven forbjudet
for arbetsgivare att diskriminera den som gor en forfragan om eller soker
arbete, soker eller fullgor praktik eller som star till forfogande for att utfora
eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. For att en person ska
anses vara en arbetssokande ska denne pa ett tydligt satt ha tillkdnnagett att
han eller hon sokt ett arbete. Redan da forfragningar om ett arbete gors rader
dock diskrimineringsforbud och detta oavsett om den som gor forfragan i
efterhand kan konstateras ha saknat nddvéandiga meriter for att ha varit
aktuell for anstallning. Att diskrimineringsférbud rader redan vid
forfragningar om arbete ar en nyhet sedan 2008 ars
diskrimineringslagstiftning.®

Begreppet arbetsgivare ges har en vidare innebdrd &n i manga andra fall.
T.ex. sa raknas personer till vilka den egentlige arbetsgivaren pa nagot satt
har delegerat sin beslutanderatt eller arbetsgivarfunktion in. Aven s.k.
headhunters och rekryteringsforetag ses saledes som arbetsgivare och
omfattas av diskrimineringsforbudet. Detta innebdr att en arbetssékande kan
goOra en arbetsgivare ansvarig dven for ett rekryteringsforetags beteende.
Arbetsgivaren i fraga far sedan sjalv vanda sig till detta bolag for att
regressvis krava ersattning. Att det forhaller sig pa detta vis motiveras av
lagstiftaren med att man vill forhindra kringgaende av diskrimineringslagen.
Malsattningen ar att diskrimineringsforbudet ska galla for alla situationer
som kan uppkomma mellan en arbetsgivare och en arbetssokande eller en
arbetstagare.®® Notera att négra undantag for vilka som tacks av lagen,
liknande de som stadgas i 1 § LAS, inte finns. Nagon fast definition av
begreppet arbetstagare finns inte heller, vare sig i svensk ratt eller inom EU-
ratten. Istallet far man i varje enskilt fall se till nationell ratt, rattspraxis samt
sedvanja.”

En s6kande som inte anstéllts eller valts ut till anstéliningsintervju, likval
som en arbetstagare som inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for
befordran, far enligt 2 kap. 4 § begéra ut skriftliga uppgifter om vilken
utbildning, yrkeserfarenhet och andra meriter den hade som istéllet blev
uttagen till anstéllningsintervjuen eller erbjdds tjansten/utbildningsplatsen.

4.2.1 Undantag

Undantag ifran vad som sagts ovan kan dock i vissa fall goras vid
anstéllning, befordran eller utbildning for befordran, vilket framgar i 2 kap.
2 8 DiskrL. Sarbehandling p.g.a. nagon av diskrimineringsgrunderna kan
namligen tillatas om egenskapen i fraga &r ett verkligt och avgoérande

8 Fransson och Stiiber (2010), s 135.
% Prop. 2007/08:95, s 132 — 139.
% Fransson och Stiiber (2010), s 137 — 138.
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yrkeskrav, med ett berattigat syfte och dar kravet ar lampligt och nédvéndigt
for att uppnd syftet. Det ar arbetets natur som avgor om dylika krav finns.™*
Ett exempel pa en sadan situation som anges i férarbetena till
diskrimineringslagen &r ett teatersallskap som ska anstélla en skadespelare
for att spela en rollkaraktar som enligt manuset ska vara en fargad man.
Rollen kan hér ges till en tillrdckligt meriterad person som uppfyller detta
kriteriet dven om det finns en mer meriterad sokande som inte uppfyller
kriteriet. Undantaget ar framfor allt [ampligt for vissa organisationer som
med hansyn till verksamhetens d&ndamal eller speciella forutsattningar bor
ges sarskild mojlighet att vaga in hansyn till nagon av
diskrimineringsgrunderna — exempelvis religiosa verksamheter. Det géller
dock endast for tjanster dar den som blir anstélld kommer foretrada
verksamheten och kan anses representera den.

Diskrimineringsforbudet hindrar inte heller atgarder vilka ar ett led i
stravanden att framja jamstéalldhet mellan kvinnor och man och som avser
annat an l6ne- eller anstaliningsvillkor.” Positiv sarbehandling kan alltsa
vara tillatligt och ar t.o.m. en del av den EU-réttsliga
likabehandlingsprincipen. Med positiv sarbehandling menas atgarder som
ger foretrade, fordelar eller formaner at eftersatta eller underrepresenterade
grupper. Atgarderna ska syfta till att uppné reell jamstalldhet eller jamlikhet
for personer i den aktuella gruppen, och de ska bara tillampas sa lange det
finns behov av dem. Dessutom ska atgardernas tillampning vara en
mojlighet snarare &n en skyldighet. Positiv sarbehandling &r inte bara for
handen da den som ges foretrade har samre meriter &n den som far sta
tillbaka utan aven da jamforelsepersonerna har lika meriter, forutsatt att den
aktuella egenskapen blir utslagsgivande. Aven om positiv sarbehandling
saledes rent generellt ar tillatligt finns det undantag om det rader en pataglig
skillnad mellan tva personers meriter eller personliga kvalifikationer.
Tillampningsmajligheterna for positiv sarbehandling gar inte utanfor vad
som stadgas i 4 § LOA. Positiv sarbehandling far inte ge automatiskt och
ovillkorligt foretrade och en objektiv helhetsbedémning av situationen ska
alltid goras.” Utrymmet for positiv sarbehandling & med andra ord relativt
begransat och utvecklingen de senaste decennierna tenderar snarare att
begransa det ytterligare &n att utvidga det.*

I vissa fall kan aven sarbehandling pa grund av alder tillatas om den har ett
beréttigat syfte och de medel som anvands ar lampliga och nddvéndiga for
att uppna detta.”® Om arbetsgivaren via skaliga stod- och
anpassningsatgarder kan se till att en arbetstagare, arbetssokande eller
yrkespraktikant kommer i en jamforbar situation med personer utan

%1 Prop. 2007/08:95, s 155.

% Prop. 2007/08:95, s 158 — 160.

% Prop. 2007/08:95, s 161.

% Prop. 2007/08:95, s 166 — 168.

% Fransson och Stiiber (2010), s 223.
% prop. 2007/08:95, s 171.
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funktionshinder féreligger aven diskriminering om detta inte
dvervags/genomfors.”’

Det avgorande for huruvida nagot av ovanstaende undantag kan bli
tillampligt &r alltid en proportionalitetsbedémning. Syftet med att tillampa
undantagen ska alltid vara berattigat och de atgarder som &r minst
ingripande for att uppna det ska valjas. Mojligheterna for sarbehandling ar
desamma béde for statliga och privata arbetsgivare.*®

4.2.2 Diskrimineringslagen och rekrytering

Arbetsgivare ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga
anstéllningar enligt 3 kap. 7 § DiskrL. Detta kan t.ex. géras genom
anvandandet av formella kanaler sa som att annonsera via
arbetsformedlingen eller genom att pa annat sétt forsoka na de som har en
svag anknytning till arbetsmarknaden. Bestammelsen har tillkommit darfor
att informella kanaler ofta spelar en stor roll vid rekrytering vilket gor det
svarare for personer med svag anknytning till arbetsmarknaden att erbjudas
anstallning.”® Vad som stér i dessa annonser ar dock inte alltid helt bindande
for en arbetsgivare. I AD 2005 nr 47 slog domstolen t.ex. fast att en
arbetsgivare i regel forvisso borde invénta utgangen av angiven
ansokningstid innan ett rekryteringsforfarande avslutas, men att det inte
finns ndgot tvang for detta inom den privata sektorn. En arbetsgivare far
enligt EU-domstolen inte meddela att denna inte tdnker anstélla personal av
ett visst etniskt ursprung.'®

Rekryteringsprocessen far inte ske slentrianmassigt. Arbetsgivaren bor
Overvéga vilken kompetens som behdvs for arbetsuppgiften, hur
rekryteringen ska ga till samt hur annonsen bor utformas. Likasa ska
arbetsgivare enligt 3 kap. 8 § DiskrL genom lampliga atgarder, t.ex.
utbildning, framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man inom skilda
typer av arbeten. | normalfallet ska dven en jamn fordelning mellan kvinnor
och man sarskilt efterstravas, vilket framgar av 3 kap. 9 8§ DiskrL. Detta
behdver inte ta sig uttryck vid en enskild rekrytering, men ska i alla fall
markas Over tid. Hur hogt detta krav kan stallas beror pa ett flertal faktorer,
daribland arbetsplatsens storlek, arbetets sarskilda art, etc.'*

% Prop. 2007/08:95, s 142.

% Fransson och Stiiber (2010), s 229.
% Prop. 2007/08:95, s 334.

100 56 mal C-54/07.

101 prop, 2007/08:95, s 333 — 336.
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4.3 Tillsyn, rattsfoljder och rattegangen

Diskrimineringslagen &r tvingande enligt 1 kap. 3 8 DiskrL, och om en
bestammelse i ett avtal strider mot lagen ska den jamkas eller forklaras
ogiltig enligt 5 kap. 3 § DiskrL. En sarskilt tillsatt ombudsman, DO, utévar
tillsyn Gver att lagen foljs, 4 kap. 1 8 DiskrL. Dennes uppgifter regleras i
lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen. DO far enligt 6 kap.
2 § DiskrL efter medgivande fora talan at enskild.

Den som bryter mot diskrimineringsférbuden tvingas betala en
diskrimineringsersattning till den som har blivit krankt, 5 kap. 1 8.
Arbetsgivare kan dven tvingas betala ersattning for den forlust som
uppkommit i och med krankningen. I 5 kap. 3 a § framgar att en
arbetsgivare inte kan tvingas att lata ett anstallningsforhallande fortga dven
om en uppségning eller ett avskedande har ogiltigforklarats av en domstol
med stod av DiskrL. Arbetsgivaren far da istallet betala en ersattning till
arbetstagaren som ska vara skalig sett till arbetstagarens 16n och
sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren.

De fall av pastadd diskriminering som sarskilt ror arbetslivet provas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister. Arbetstagarbegreppet ar
dock i dessa fall enl. 6 kap. 1 § DiskrL utvidgat sa att det dven tacker in
personer som gjort en forfragan om eller soker arbete, personer som soker
eller fullgor praktik samt personer som star till forfogande for att utfora eller
utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. DO samt ideella féreningar
som enligt sina stadgar har att tillvarata sina medlemars intressen far som
part fora talan for enskild om denne medger det, vilket framgar av 6 kap. 2 §
DiskrL.

| rattegdngar rérande DiskrL tillampas en delvis omvand bevishorda da det
enligt 6 kap. 3 § DiskrL racker att den som pastar sig ha blivit utsatt for
diskriminering kan visa omstandigheter som gor detta antagligt for att
motparten ska behdva bevisa att diskriminering inte férekommit. Detta blir
av stor vikt i de fall som hér granskas. | forarbeten till den nu upphéavda
jamstalldhetslagen sades att fragan huruvida nagon hade béttre sakliga
forutsattningar an nagon annan ofta kravde omfattande utredningar for att
besvaras. Dessutom var det svart for en arbetssokande att visa att denne
hade béttre sakliga forutsattningar. Detta antogs vara en foljd av att
kvalifikationskrav mer och mer séllan preciseras utan istallet formuleras
valdigt allmant. Vikten av formella meriter minskar saledes medan
personliga egenskaper sa som social kompetens anses allt viktigare. Hur en
arbetsgivare bedémer personliga egenskaper ar dock svart att prova rattsligt,
varfor en bevishorderegel som lagger mer fokus pa den pastatt
diskriminerande handlingen &n pa den arbetssokandes meriter innebéar en
lattnad for kdrandeparten i en tvist. Vad som kravs for att diskriminering ska
vara antaglig eller inte far dock avgéras fran fall till fall.*2

192 prop. 1999/2000:143, s 53 — 54.
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4.4 Relevant praxis

Har nast foljer en genomgang av praxis som belyser hur
kompetensbedémningar har gjorts i mal dar pastadd diskriminering
granskats. | DiskrL &r det hér frdmst 2 kap. 1 § som dr av intresse, men aven
praxis ifran tidigare gallande lagar mot diskriminering beaktas dock da
dessa fortfarande har relevans. | dessa mal gar AD i regel igenom sa val
utbildning och yrkes- och arbetslivserfarenhet som personlig lamplighet.
Med anledning av detta har s gott som samtliga nedanstaende domar viss
relevans for alla, i denna text anvanda, kategorier av kompetens. Foljande
genomgang delas &nda in i kategorierna teoretisk kunskap, erfarenhet samt
personliga egenskaper. Domarna presenteras i den kategori som framst
diskuterats eller som fallt avgorandet.

103

4.4.1 Teoretisk kunskap

I AD 1984 nr 22 berérdes fragan huruvida en kommun hade gjort sig
skyldig till konsdiskriminering vid tillsattandet av en tjanst som
personalchef. I annonsen till tjansten hade 1amplig akademisk examen eller
annan likvardig teoretisk utbildning efterfragats. Detta tolkade inte AD som
ett absolut krav som var nddvandigt for sokanden att uppfylla for att komma
i fraga for tjansten. En kvinnlig sokande hade dels gatt en
personaladministrativ utbildning som var anordnad av TBV, dels tagit en
filosofie kandidatexamen med huvudsakligen beteendevetenskaplig
inriktning, ndgot som domstolen bedémde som vasentligt for tjansten som
personalchef. En manlig sokande hade istéllet blott genomgatt kortare kurser
och utbildningar och ingen av dessa var pa hogskole- eller universitetsniva.
Han uppfyllde darmed enligt domstolen inte kraven pa hogre teoretisk
utbildning som stélldes i annonsen, och den kvinnliga sokanden ansags
overlagsen den manlige i fraga om utbildning. Bada s6kanden hade lang och
for tjansten relevant arbetslivserfarenhet, men den kvinnliga sokanden hade
ett forsteg aven pa detta omrade. Personlig lamplighet ansags av sa val
kommunen som domstolen vara den viktigaste delen av meritvéarderingen,
men hér anséags de bada sokandena vara lika. Allt som allt ledde detta till att
den kvinnliga sdkanden enligt domstolen framstod som klart 6verlagsen den
manliga sokanden.

AD 2002 nr 45 rorde en gravid kvinna som sokt en tjanst som barnmorska
inom ett landsting men inte erbjudits tjansten. Fragan var har om den
gravida kvinnans kvalifikationer for arbetet, mot bakgrund av hennes
utbildning och erfarenhet, var béttre an kvalifikationerna hos den kvinna
som istallet erbjdds tjansten. Enligt annonsen soktes en legitimerad
barnmorska med forskrivningsratt, garna med erfarenhet av primarvard. Den
gravida kvinnan hade under tre ars tid arbetat som underskoterska innan hon
1993 blev en legitimerad sjukskoéterska, vilket hon arbetat som darefter.
1997 avlade hon barnmorskeexamen. Sedan dess hade hon haft anstéllning

103 5a t.ex. AD 2005 nr 69.
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som just barnmorska, bl.a. inom primarvarden. Dessutom hade hon
forskrivningsratt. Kvinnan som istallet fick tjansten hade erhallit sin
sjukskaterskeexamen ar 1990 och avlagt sin barnmorskeexamen 1999. Hon
hade dock ingen forskrivningsréatt, utan fick denna forst under sin
anstallning hos det aktuella landstinget, och hon hade heller ingen erfarenhet
av primarvarden. AD menade att det i vissa fall kan finnas godkéanda skal
for en arbetsgivare att franga énskemal som lyfts fram i annonser.
Forskrivningsratt var t.ex. nagonting som en arbetstagare kunde erhalla efter
en forhallandevis kort kurs och darfor inte ett sadant kvalifikationskrav som
behévde uppréatthallas under alla forhallanden. Det maste dock foreligga
godtagbara forhallanden som gor att en arbetsgivare valjer att franga stallda
kvalifikationskrav. Domstolen ansag att den gravida sékanden hade férsteg
gentemot den s6kanden som fick tjansten pa samtliga berérda punkter.
Landstinget menade dock att den sékanden som fick tjansten hade mer
livserfarenhet och mer erfarenhet av att arbeta med ungdomar, vilket ansags
viktigt for den aktuella tjansten. Domstolen menade att detta forvisso kunde
vara vart att ta i beaktande, men att det inte vagde upp mot de forsteg den
gravida stkanden hade pa dvriga plan. Den gravida kvinnan hade darfor,
utifran en objektiv bedémning, bast sakliga forutsattningar for tjansten och
borde av denna anledning ha erbjudits den. Att sa inte skedde antogs darfor
bero pa att hon var gravid.

Utbildning diskuterades dven i AD 1982 nr 102, dar fragan var om ett
landsting hade gjort sig skyldigt till kdnsdiskriminering vid tillsattandet av
en tjanst som forste utbildningsledare. | annonsen till tjansten kravdes
hogskoleutbildning med samhéllsvetenskaplig inriktning eller annan
utbildning som arbetsgivaren kunde anse som likvardig. Bade han som
erbjods tjansten och hon som inte erbjdds tjansten hade en fil. kand-examen.
Den forbigangna arbetssékandens examen var dock inom humanistiska
amnen. Men da annonsen sa att dven andra examina &n
samhallsvetenskapliga kunde vara kvalificerande och den person som
tidigare innehaft tjansten dessutom hade haft en beteendevetenskaplig
utbildning menade AD att den kvinnliga sokanden &nda fick anses
kvalificerad for tjansten. Kvinnan hade vidare arbetat i tolv r och mannen i
atta. Domstolen uttryckte att de bada hade arbetat s pass lange att de var att
anse som lika i arbetslivserfarenhet. Den kvinnliga sokanden hade arbetat
for landstinget tidigare — med delvis for den sokta tjansten relevanta
arbetsuppgifter — medan den manliga sokanden aldrig hade arbetat pa ett
landsting. Daremot hade den manliga sékanden arbetat med arbetsuppgifter
som var likartade de uppgifterna som ingick i tjansten det har var fragan om.
Domstolen ansag att detta gav den kvinnliga sokanden ett forsteg. Bada
ansags vidare ha lika goda personliga egenskaper for tjansten.
Arbetsdomstolen kom till den slutsatsen att landstinget hade gjort en
felaktig bedémning av de sokandes meriter, men papekade samtidigt att det
var ett svarbedomt fall.
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4.4.2 Erfarenhet

I AD 2003 nr 58 hade ett foretag i optikerbranschen annonserat en ledig
anstallning som butiksvardinna/receptionist vilken soktes av en kvinna med
indiskt ursprung som dock inte blev kallad till intervju. Fragan var har om
kvinnan blev utsatt for etnisk diskriminering. | annonsen stalldes inga krav
pa butiksvana, men enligt arbetsgivaren faste bolaget vid urvalet av de
sokande anda en stor vikt vid att de skulle ha tidigare vana av forséljning i
butik. Samtliga av de som blev kallade till intervju hade sadan erfarenhet.
Domstolen konstaterade hér att det framstod som motiverat att arbetsgivaren
ville anstalla nagon med erfarenhet av férséljning da uppgifterna i tjansten
till stor del bestod av just forsaljning. Med anledning av detta hade inte
kvinnan som inte blev kallad till intervju samma sakliga forutséttningar for
att klara av jobbet pa ett tillfredstallande sétt och darmed forelag ingen
diskriminering, trots att annonsen inte stallde nagra krav pa tidigare
erfarenhet.

Aven i AD 1989 nr 122 lades stor vikt vid tidigare yrkeserfarenhet. Ett
landsting gjorde sig har skyldigt till konsdiskriminering da en manlig
sokande, med klart mindre relevant yrkeserfarenhet dn en kvinnlig sékande,
utsags till en tjanst inom omsorgsvarden. Tjansten var som
vardare/vardarinna pa en gruppbostad for psykiskt handikappade, dar
arbetsuppgifterna huvudsakligen bestod av att bista patienterna med
skdtseln av hemmet och den personliga hygienen. Den manliga och
kvinnliga sokanden var likvardiga vad gallde utbildning och personlig
lamplighet. Den kvinnliga sokanden hade arbetat inom hélso- och
sjukvarden sedan 1966, medan den manlige sokanden hade gjort det sedan
1979. Den kvinnliga s6kanden hade alltsa langre yrkeserfarenhet, men da
bada hade sa pass lang erfarenhet spelade detta enligt domstolen mindre roll.
Kvinnan i fraga hade dock arbetat inom olika delar av varden och hade
darmed en stor bredd pa sin erfarenhet samtidigt som hon hade goda vitsord,
mannens erfarenhet var mer begransad till en arbetsplats och han hade inte
lika goda vitsord. Saledes var kvinnan enligt domstolen klart verlagsen
mannen géllande yrkeserfarenhet.

AD 2003 nr 55 rorde en arbetstagare som efter flera tidsbegransade
anstallningar hos forsakringskassan fick besked om att hon inte skulle fa
nagon fornyad anstéllning. Samtidigt fick ett tiotal andra arbetstagare som
haft liknande tidsbegransade anstéallningar fornyade anstéllningar. DO
menade att detta bottnade i att arbetstagaren i fraga hade tjeckiskt ursprung
och att arbetsgivaren i och med detta gjort sig skyldig till etnisk
diskriminering. FOrsakringskassan menade istallet att anledningen till att
anstallningen inte forlangdes var att arbetstagaren visat prov pa bristande
samarbetsformaga och bristande vilja att anpassa sig till verksamhetens
krav. Arbetstagaren hade bland annat varit markbart ovillig att delta i interna
utbildningar och hade &ven vid ett tillfalle bokat in en semesterresa utan att
forst kontrollera med arbetsgivaren huruvida hon faktiskt kunde fa semester
under den aktuella tiden. AD ansag att detta tydde pa att de skal som
arbetsgivaren hade uppgivit ocksa var de verkliga skalen till varfor
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arbetstagaren inte fick vidare anstéllning och att diskriminering darfor inte
var for handen.

I AD 2005 nr 32 beddmdes en arbetsgivares agerande da denne hade sagt
upp en arbetstagare p.g.a. pastadd arbetsbrist ca tre manader efter att
arbetsgivaren fatt veta att arbetstagaren hade fatt diagnosen multipel skleros.
Arbetsgivaren hade innan turordningen faststallts tagit undan tva
arbetstagare som denne ansag hade sarskild betydelse for verksamheten i
enlighet med 22 § LAS. Arbetsgivaren menade att dessa tva arbetstagare var
sérskilt lampade for intervjuarbete, vilket skulle vara en central del av
verksamheten efter omorganiseringen. AD konstaterade forst och framst att
bolagets ekonomi hade forsamrats kraftigt och att en uppsagning p.g.a.
arbetsbrist darmed inte framstod som orimlig i sig, men att detta inte uteslot
att den uppsagde arbetstagaren hade blivit diskriminerad. Avgdrande har
blev alltsd om de tva undantagna arbetstagarna hade en sarskild betydelse
for arbetsgivarens verksamhet. Arbetsgivaren menade att det for
intervjuarbete kravs att en person snabbt kan vinna fértroende, ar prestigel6s
och snabbt kan ”ldsa av”’ den person som intervjuas. Den uppsagda
arbetstagaren var forvisso intelligent och analytisk, men han sades sakna
egenskaper som var viktiga for att kunna utfora bra intervjuer. De tva
undantagna arbetstagarna pastods istéllet vara mycket skickliga pa att géra
just intervjuer. AD lade hér vikt vid att arbetsgivaren i tidigare betygsattning
av den uppsagda arbetstagaren hade gett honom goda omddmen. Aven om
domstolen papekade att detta inte nddvandigtvis speglade arbetsgivarens
bedémning av hur arbetstagaren skulle prestera pa den nya tjansten, sa
innebar det att arbetsgivaren inte i tillrdckligt stor grad har lyckats bevisa att
syftet bakom uppréttandet av turordningslistan inte varit att just
arbetstagaren med multipel skleros skulle drabbas av uppsagningen.

I AD 1984 nr 12 prévades huruvida staten hade gjort sig skyldig till
konsdiskriminering da de valt att tilldela en tjanst som journalist for
forskningsinformation inom samhallsvetenskap vid Lunds universitet till en
manlig sokande istallet for till en kvinnlig. Det radde har oenighet kring
vem av dem som var mest kvalificerad med avseende pa utbildning,
yrkeserfarenhet och personlig lamplighet. Prévningen gjordes har utifran de
meritvarderingsregler som framgar i RF. | annonsen hade det statt att en
lamplig bakgrund for en s6kande var att ha dokumenterad erfarenhet av
journalistik inom samhéllsvetenskap. AD gick i domen tamligen utforligt
igenom vem av de tva sékanden som kunde anses vara bast lampad for
tjansten, dar de borjade med att jamfora deras utbildning. De konstaterar att
bada hade bra meriter for tjansten, dar den manliga sékanden hade last pa
journalithdgskolan, medan den kvinnliga sokanden istéllet hade en bred
utbildning inom samhallsvetenskap, dock inte journalistutbildning.
Domstolen konstaterade darvid att den manliga sokanden hade béttre
”spetskunskaper” men att han saknade den kunskapsbredd som den
kvinnliga sékanden hade. | och med detta sade domsolen att ingen av dem
kunde anses ha forsteg gentemot den andra géllande urvalskriteriet
utbildning. Dérefter beddmdes de sokandes journalistiska yrkeserfarenhet.
Kvinnan hade arbetat som frilansjournalist sedan 1970 och under tiden
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hunnit publicera 300 — 400 artiklar vilka bland annat berérde
samhallspolitiska &mnen samt gjort ett antal radioprogram. Hon hade varit
valdigt framgangsrik som frilansjournalist men saknade erfarenhet av att
arbeta som journalist pa tidningsredaktioner eller i massmedieforetag. Den
manliga kollegan hade varit anstélld av olika tidningsredaktioner som
journalist i fem ars tid. Han hade goda vitsord fran denna tid, men saknade
djupare erfarenhet av journalistik inom det samhallsvetenskapliga omradet.
Domstolen bedémde bada tva som kvalificerade journalister, men ansag att
den kvinnliga sokanden har hade ett litet forsteg da hon i sitt tidigare arbete
varit mer inriktad pa samhallsomradet. Det understroks dock att denna
skillnad i meriter var liten. AD gick déarefter vidare till meritfaktorn
personlig lamplighet, vilken hade varit den avgtrande for arbetsgivarens
beslut, da den aktuella tjansten ingick i en forsoksverksamhet som till stor
del bestod av kontaktskapande atgarder av skilda slag. Den kvinnliga
sokanden menade har att hon géllande denna faktor var jamstélld med den
manliga sékanden. Detta ledde dessvarre till att AD inte varderade de tva
sokandes personliga lamplighet, da det hade kravts att den som inte blev
antagen till tjansten skulle ha ett faktiskt forsteg for att diskriminering skulle
kunna anses vara for handen. Den skillnad i erfarenhet som konstaterats
mellan de tva sokandena var inte av tillrackligt stor grad for att ensam kunna
gora nagon avgorande skillnad.

4.4.3 Personliga egenskaper

AD 2010 nr 91 handlade om en 62-arig kvinna som 2009 sokte en av tva
anstallningar som jobbcoach hos Arbetsférmedlingen. Hon vare sig kallades
till intervju eller anstalldes. Arbetsgivaren menade att detta berodde pa att
kvinnan hade samre bredd i frdga om utbildning och arbetslivserfarenhet &n
de som blev kallade pa intervju samt att hon saknade personlig lamplighet. |
annonsen efterfragades utbildning motsvarande minst tredrigt gymnasium
och garna hogskoleutbildning med relevant inriktning. S6kanden skulle
aven ha dokumenterat goda erfarenheter inom beteendevetenskap,
pedagogik, forsaljning, entreprendrskap, eller likvardiga omraden. Den 62-
ariga kvinnan hade en psykologexamen, en rektorsexamen och hade
genomgatt en KBT-utbildning. Hon uppfylide saledes de stéllda kraven vad
gallde utbildning. De tva som fick tjansterna uppfyllde ocksa dessa krav, det
gjorde dock inte alla de som kallats pa intervju. Vidare hade den 62-ariga
kvinnan bl.a. arbetat som lérare, psykolog, social- och
familjehemssekreterare och som rektor. Hon hade &ven varit egenféretagare
och enhetschef inom vard och omsorg. Hon uppfyllde saledes kraven pa
yrkeserfarenhet enligt domstolens mening och hade — utifran de 6nskemal
som uppstéllts i annonsen — aven mer relevant arbetslivserfarenhet an de tva
som istéllet blev erbjudna tjansterna. | annonsen hade &ven som 6nskvérda
egenskaper listats formaga att sjalv prioritera och strukturera sitt arbete,
formaga att arbeta malinriktat och erfarenhet av olika coachingstekniker.
Sokande skulle ocksa vara personligt lampliga, serviceinriktade och ha
formagan att skapa goda relationer. Samtliga av dessa personliga egenskaper
sags av AD vara svara att bedoma utifran ett CV, vilket var allt
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arbetsgivaren hade att utga ifran. Men arbetsgivaren menade sjalv att det var
framst den bristande personliga lampligheten som gjorde att kvinnan inte
kallades till intervju. Kvinnan var namligen inskriven hos
Arbetsformedlingen som arbetssdkande och hade med anledning av detta
haft kontakt med tva av deras arbetsformedlare. Utifran detta ansag
Arbetsformedlingen att de redan hade en personlig kdnnedom om henne.
Handlaggarna hade till den rekryteringsansvarige sagt att den 62-ariga
kvinnan hade en 6verl&gsen attityd och bristande empati och att hon darfor
inte var ldamplig for tjansten som jobbcoach. AD uttalade att det normala
sattet att fa kdnnedom om en arbetssokandes personliga lamplighet rimligen
bor vara genom att kontakta dennes referenser i form av tidigare
arbetsgivare och andra med relevant personlig kdnnedom om s6kanden, men
att arbetsgivarens egna iakttagelser ocksa kan vara av stor betydelse.
Avgorande slutsatser om en sokandes personliga lamplighet ska dock inte
grundas pa ett kort internt samtal med tva medarbetare vars bedémning inte
ar grundad pa nagon referenstagning eller intervju for den aktuella
anstallningen. Arbetsformedlingen hade har haft en mycket begransad
kontakt med den 62-ariga kvinnan och kunde inte utifran denna konstatera
att hon saknade personlig lamplighet utan att ens kalla henne pa intervju.
Med anledning av detta menade AD att arbetsgivaren inte hade lyckats visa
att brott mot diskrimineringslagen inte 1&g bakom urvalsprocessen.'%*

AD 2004 nr 44 rorde tillsattandet av en tjanst som utredningschef inom
polismyndigheten. Det fanns tva sékanden, en kvinnlig polisinspektér och
en manlig polisassistent, varav den sisthamnde fick tjansten. | annonsen
stalldes inga krav pa utbildning, d&ven om det var underforstatt att de
sokande skulle ha genomgatt polisutbildningen. Bada sékande hade
genomgatt denna utbildning, men kvinnan hade dven genomgatt
utbildningar i kvalificerad kriminalpolisverksamhet, avancerad
forhorsteknik samt utbildning om familjevard och om sexualbrott; alla dessa
utbildningar var enligt AD relevanta for tjansten som utredningschef. Hon
hade dessutom relevanta sprakkunskaper som den manliga sokanden
saknade. Hon hade enligt domstolens mening darfor ett klart forsteg vad
géllde utbildning. Den kvinnliga sokanden hade dessutom langre
yrkeslivserfarenhet som polis, vilket gav henne ett forsteg dven i den
beddmningen. Daremot hade den manliga kollegans arbetsresultat i regel
overglanst den kvinnliga, vilket innebar att vikten av hennes langre
erfarenhet minskade enligt AD. Dérefter bedémde domstolen de sokandes
personliga lamplighet. Annonsen efterfragade har god sammarbetsférmaga,
god administrativ formaga, god arbetsledarférmaga samt hog arbetsformaga.
De personliga egenskaperna framstod enligt AD som avgorande, vilket de
ocksa menade var forstaligt da tjansten till stor del gick ut pa att leda och
motivera personalen till goda arbetsresultat. De personliga egenskaperna
bedomdes utifran de yttranden och referenser som inhamtats och dessa gav
en tvetydig bild av den kvinnliga sokandens personliga lamplighet medan
den manliga sokanden framstod som ytterst lamplig for tjansten utifran dem.

104 | domskalen namner aven domstolen att det faktum att en rekryteringsprocess ar kort
inte urséktar att den skots slarvigt. An mindre da det galler statliga anstallningar, for vilka
avseende bara ska fastas vid sakliga grunder som fortjanst och skicklighet.
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Diskriminering fanns darfor inte vara for handen i detta
rekryteringsforfarande. Den kvinnliga skanden hade battre utbildning och
langre relevant yrkeserfarenhet men hade istallet inte levererat lika goda
arbetsresultat som den manlige sokanden. Av storst vikt visade sig dock
beddmningen av den personliga lampligheten vara, och hér hade tidigare
kollegor och chefer gett den manliga sokanden klart battre omdémen &n den
kvinnliga.

I AD 2006 nr 96 menade sig en kvinna med bosniskt ursprung ha blivit
diskriminerad da staten (genom Kriminalvardsmyndigheten) anstéallde en
man med svenskt ursprung som Klientinspektor istallet for henne. Annonsen
till tjansten sade har att den sokande borde ha en beteendevetenskaplig
utbildning eller annan erfarenhet som var att bedéma som likvardig. Vare
sig kvinnan i fraga eller mannen som erbjdds tjansten uppfyllde detta
kriterium, daremot hade bada gatt kriminalvardens grundldggande
personalutbildning. Mannen hade dock aven genomgatt en
ledarskapsutbildning, vilket kvinnan inte hade. Han hade darfor ett forsteg
gallande utbildningsmeriter, &ven om de bada sokande hade tillrackliga
meriter. Aven i frdga om yrkes- och arbetslivserfarenhet hade de béda
tillrackliga meriter, men aterigen hade mannen ett litet forsteg da han hade
langre erfarenhet som vikarie i arbetsledande stallning &n kvinnan. Vad sa
slutligen gallde personlig lamplighet s angav annonsen att den sokande
skulle vara flexibel samt van vid att arbeta i och leda en grupp. Aterigen
ansag arbetsgivaren att den personliga lampligheten var av sarskild vikt da
en klientinspektor har en arbetsledande befattning. Aven pa detta omrade
hade bade mannen och kvinnan tillrackliga kvalifikationer for tjansten som
klientinspektor da bade hade fatt goda vitsord ifran personal de tidigare
arbetat med. Stor vikt lades darfor av domstolen vid vilket intryck de gett
under sina intervjuer. Har framkom att kvinnan gav ett osékert och otydligt
intryck och hon inte framférde nagra idéer for hur hon ville utveckla
klientverksamheten. Mannen i fraga hade istallet haft manga idéer och
framstod som handlingskraftig. Detta innebar att mannen hade ett forsteg
aven pa kriteriet personlig lamplighet. Sammanlagt innebar detta att hans
meriter och kvalifikationer var klart battre an kvinnans, varfor
diskriminering inte forelag.

Annu ett fall dar diskriminering av staten provats var AD 1993 nr 49 i vilket
Statens invandrarverk (SIV) valt att anstilla en manlig sokande framfor tva
kvinnliga till en tjanst som bitradande forlaggningschef vid en
flyktingforlaggning. | annonsen hade efterfragats hogskoleexamen med
samhallsvetenskaplig/social inriktning eller motsvarande kunskaper
forvarvade pa annat satt, vilket de tva kvinnliga sokandena — men inte den
manliga — hade. Den manliga s6kanden hade last lite olika kurser pa
universitetsniva, men tagit valdigt fa hogskolepoéang. Enligt SIV hade han
istallet forvéarvat motsvarande kunskaper genom att han dels haft diverse
politiska uppdrag, dels genomfort manga privata utlandsresor. AD bedomde
att han hade tillrackliga kunskaper for tjansten, men att de kvinnliga
sOkandena hade ett icke alltfér betydande forsteg géallande utbildning.
Annonsen hade vidare efterfragat erfarenhet av arbete med manniskor i
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utsatta situationer. Den ena kvinnliga s6kanden hade arbetat som
sjukskoterska i 26 ars tid, bl.a. pa en alkoholklinik och en
socialldkarmottagning. Hon hade arbetat mycket med att stotta manniskor i
svara situationer. Dessutom hade hon arbetat som handlaggare pa en av
SIV:s flyktingforlaggningar. Den andra kvinnan hade arbetat som
sjukvardsbitrade och som socionom, bland annat pa sjukhus och inom
aldrevarden. Hon hade dven varit socialsekreterare och behandlingsassistent.
Bada dessa kvinnor ansags av domstolen ha stor vana av att arbeta med
manniskor i utsatta situationer. Den manliga sékanden hade i sin tur
betydligt mindre yrkeserfarenhet och hade inte heller arbetat med lika, for
den sokta tjansten, relevanta arbetsuppgifter. SIV menade dock att den
manliga sokanden hade erbjudits tjansten darfor att han var dverlagsen
géllande personlig lamplighet. De sékandes personliga lamplighet
bedémdes framst utifran vad som skett under anstallningsintervjuerna, vilka
vardera varade i ca en timme. Referenser hade inte inhdmtats och den
personen som hade statt for bedomningen av den personliga lampligheten
hade inte insett att hans bedémning skulle ha en avgdrande betydelse for
rekryteringens utgang. AD ansag detta forfarande vara bristfalligt. Da ingen
annan utredning fanns som sade nagot om nagon av de tre sokandes
personliga lamplighet ansag AD att man utifran det underlaget som fanns
inte kunde uttala sig om vem som hade ett forsteg pa detta omrade. Med
anledning av detta, och da bada de tva kvinnliga sokandena hade forsteg
gallande utbildning och yrkeserfarenhet, ansag AD att konsdiskriminering
var for handen.

Ytterligare ett fall dar personlig lamplighet var det mest avgdrande kriteriet
var AD 2009 nr 16 i vilket en man med bosniskt ursprung ansags ha battre
kvalifikationer avseende utbildning men samre kvalifikationer avseende
personlig lamplighet och darfor inte ansags diskriminerad da han inte
erbjods en anstéllning. Arbetsuppgifterna skulle utforas i ett team vilket
arbetade i hogt tempo varfor det ansags nodvandigt att teamarbetet forflot
friktionsfritt. D& den bosniska mannens referenser hade uttryckt en
uppfattning av honom som mindre social medan arbetsgivaren vid intervjun
med honom hade uppfattat honom som en individualist ansags han inte
passa for den hér sokta tjansten. Den sokta tjansten innefattade &ven relativt
rutinartade och mallanpassade arbetsuppgifter vilket ansags passa daligt for
den bosniske mannen da han vid sina tidigare anstallningar alltid hade
arbetat under stor personlig och konstnarlig frihet, vilket i situationen
beddmdes som en nackdel for honom.

Aven fysiska egenskaper, s som handikapp av olika slag, faller in under
min definition av personliga egenskaper. | AD 2011 nr 25 sOkte en person
praktik vid ett vardhem men blev nekad pa grund av en synskada.
Domstolen konstaterade hér att personer med funktionshinder séllan
befinner sig i en jamforbar situation med andra da funktionshindret &r sadant
att det medfor en nedsatt arbetsférmaga. | detta fall behévde personal pa
vardhemet kunna uppfatta situationer som kunde uppkomma véldigt snabbt,
varfor den sokandens relativt grava synskada innebar att han inte ansags
kunna utfora de vasentligaste sysslorna i verksamheten. Detta kunde inte
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heller atgardas med skéliga stod- och anpassningsatgérder, saledes var den
sOkande inte att anse som diskriminerad.

4.5 Sammanfattning

Att en arbetssokande inte har erbjudits anstallning ar i regel tillrackligt for
att den ska anses vara missgynnad. Knackfragorna blir att avgéra om
personen varit i en jamforbar situation med den som erbjdds tjansten samt
om det finns ett orsakssamband mellan det faktum att personen i fraga inte
erbjéds tjansten och nagon av diskrimineringsgrunderna.*®

Domstolen tenderar alltsa att i dessa mal ga igenom samtliga av de tre
underkategorierna till kompetens steg for steg. Dérefter gors en
helhetsbedémning for att se om den pastatt diskriminerande — utifran vad
som tidigare framkommit — verkligen var i en jamforbar situation. For detta
kréavs i regel att dennes kompetens i vart fall var likvéardig med
jamfdrelsepersonen.

Det har tidigare sagts att lika meriter for en sokt anstallning ar detsamma
som att ha samma sakliga forutsattningar for en tjanst da sékanden
jamfors. % | forarbetena till den nu mera upphavda lagen om &tgérder mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning sades det att det &r den som soker en tjanst som ska se
till att de dberopade meriterna ar forstaliga for arbetsgivaren. Detta gallde
oavsett etnisk tillhdrighet hos den sokande.'®” Det synes rimligt att anta att
detta krav aven galler inom DiskrL. Det ar alltsa upp till den sokande sjalv
att se till att arbetsgivaren far det underlag som behdvs for att sokandens
meriter ska kunna bedémas pa ett ordentligt vis.

Utbildning tenderar ofta att bedomas pa ett relativt summariskt vis.
Domstolen ser till om det finns nagra sarskilda utbildningskrav stallda i
annonsen och jamfor sedan detta med vilken utbildning de sokande har haft.
Utbildning kan dock spela in dven nar det fran arbetsgivarens sida inte finns
nagra krav pa det. Hur mycket den spelar in beror dock pa hur relevant den
ar for den aktuella tjansten. Vart att notera ar héar att det handlar om att den
sokande ska ha en lamplig utbildning for den sokta tjansten. Kravet ar alltsa
inte att den som har mest eller hogst utbildning ska erbjudas tjansten utan att
den som har rétt utbildning ska erbjudas den. Det &r upp till den
arbetssokande sjalv att visa att denne har ratt utbildning.'%

Yrkes- och arbetslivserfarenhet vardesétts i den man erfarenheterna
verkligen &r relevanta for den sokta tjansten. Men hur stor vikt som laggs

195 Eransson och Stiiber (2010), s 164.
106 prop, 1990/91:113, s 82.
97 prop, 1997/98:177, s 31.
198 Fransson och Stiiber (2010), s 165.
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vid tidigare yrkes- och arbetslivserfarenhet varierar. Ett forsteg pa detta
omrade ges ofta lagre vikt om arbetssokanden inte har presterat
tillfredstéllande vid tidigare utférande av arbetsuppgifter som &r aktuella
aven for den nya tjansten.’®® Aven har handlar det om att ha ratt sorts
erfarenhet snarare an att ha mest.*'

Det mest avgorande kriteriet tenderar ofta att vara den personliga
lampligheten for tjansten. Denna ar dock svar att mata jamfort med 6vriga
beddmningsgrunder. Det har sagts att det intryck som den arbetssdkande ger
under anstallningsintervjuer har ar av stor vikt."** Samtidigt ar det vid
bedémningen av personlig lamplighet viktigt att den sker utifran objektiva
grunder. Lamplighetsbedémningen ska vara forklarlig och forstaelig dven
for en utomstdende bedémare.'** Detta kan belysas av AD 1987 nr 67 dar
domstolen framforde att en rent subjektivt betonad bedémning, liksom 16st
grundade uppgifter — t.ex. fran personer som inte har nagon
forstahandskunskap om den sokande — inte kan godtas. Bevisningen ska
vara stark och tillforlitlig nar det galler pastadd olamplighet. Personlig
lamplighet anses ofta vara viktigare for tjanster med personalledande
ansvar.™ Att formella meriter i sig inte alltid &r det mest avgorande for vem
som ar bast lampad for en tjanst ar kanske i sig ratt sjalvklart. Svarigheten
ligger i att inte ge subjektivt tyckande for stort utrymme.***

1% Se t.ex. AD 2006 nr 96.

19 Fransson och Stiiber (2010), s 165.
1 Fransson och Stilber (2010), s 166.
2 Se t.ex. AD 2005 nr 69.

'3 Se t.ex. AD 2006 nr 96.

14 Eransson och Norberg (2007), s 114.
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5 Sammanfattning och
diskussion

Inom den statliga sektorn galler saledes vid rekryteringar den, till synes,
enkla regeln att den skickligaste sokanden ska erbjudas tjansten. Detta
darfor att malet ar att tillgodose statsnyttan pa basta satt. Processen for att
komma fram till vem som &r den mest skicklige ar dock inte
forfattningsreglerad. Olika myndigheter kan darmed bedéma detta pa olika
satt. Det star i alla fall klart att skicklighet utgérs av en kombination av
teoretisk kunskap, erfarenhet och personliga egenskaper; vilket sedan i sin
tur pa ett bra satt ska matcha den aktuella tjansten och de arbetsuppgifter
som ingar. Ut6ver skicklighet kan dven andra aspekter — sa som stravanden
efter jamstalldhet — vagas in, vilket kan paverka anstallningsprocessens
utfall. Innan en myndighet anstéller nagon bor den noga dvervaga vilka
behov den har och hur de bast tillgodoses. Forutom att se till allménna
meriter bor i de flesta fall &ven intervju och referenstagning genomforas.
Detta framst for att kontrollera den personliga lampligheten, vilket &r nagot
som det laggs mer och mer vikt vid. Samtidigt som det som framkommer pa
detta vis ar av vikt, har det dock papekats av ONH att dessa bedémningar
blir av en mer subjektiv karaktar. Om en sokande har ett klart forsteg vad
galler formella meriter gentemot andra sékanden ska det saledes mycket till
for att denne inte ska erbjudas tjansten enbart utifran vad som framkommit
under en intervju.

Da kompetens bedoms enligt reglerna for omplacerings- eller foretradesratt i
LAS ar begreppet tillrackliga kvalifikationer avgérande. Aven detta
innefattar en kompetensbeddmning av arbetstagaren. Saval teoretisk
utbildning och praktisk erfarenhet — inklusive arbetserfarenhet — som
personliga egenskaper vags in i denna bedémning. Teoretisk utbildning och
arbetserfarenhet talar till en arbetstagarens forman i den man de har ett
samband med de arbetsuppgifter som den aktuella tjansten innefattar. Ligger
meriterna langt tillbaka i tiden utan att arbetstagaren tillampat dem tappar de
dock i vérde. Likasa tappar tidigare arbetserfarenhet i varde om
arbetstagaren tidigare inte har skott sina arbetsuppgifter pa ett
tillfredstéllande satt. VVad géller teoretisk utbildning ser man séllan att
domstolen granskar prestationsnivan. Har forefaller det alltsa som viktigare
att faktiskt ha genomgatt en utbildning &n att ha gjort det pa ett utmarkande
vis."™ Aven har kan ses en stark tendens av att stort fokus laggs pa
personliga egenskaper. Vilken vikt de har, och vilka egenskaper som av
arbetsgivaren kan kravas, varierar emellertid mycket ifran situation till
situation.

115 Givetvis finns dock situationer dar stor vikt laggs aven vid de betyg som erhallits under
en genomgangen uthildning. Mahanda kan péstas att prestationsnivan pa studier varderas
hogre da sokanden har brist pa arbetslivserfarenhet. | dessa situationer ror vi oss dock
givetvis utanfor reglerna om omplacerings- och foretradesréatt i LAS.
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Aven DiskrL erbjuder en inblick i hur domstolarna ser pd kompetens. Da
fragan huruvida diskriminering har forekommit besvaras utreds namligen
om den pastatt diskriminerade har varit i en jamforbar situation men den
som gynnats av beslutet. Detta innefattar en provning av kompetens. Aven i
dessa rattsfall kan man se att sa val teoretisk utbildning och yrkeserfarenhet
som personliga egenskaper bedoms. Och &ven har kan man se att olika vikt
ges at olika meriter beroende p& omstandigheterna runtomkring. Aterigen
tenderar fragan om personliga egenskaper att ofta att vara den viktigaste.

Pa det stora hela gors alltsa bedomningen pa ett liknande sétt enligt alla de
lagar som granskats i denna text. En persons kompetens ses i regel som den
“totalsumma” man far da man vager in dennes teoretiska utbildning,
yrkeserfarenhet och personliga egenskaper och sedan matchar detta mot den
aktuella tjansten. Vilken form av kompetens som dr viktigast styrs i samtliga
fall av omstandigheterna runtomkring, sa som tilltankta arbetsuppgifter och
annonsens utformning. Utvecklingen gar mer och mer mot att personliga
egenskaper blir det mest avgdrande.

Hur kompetens ska bedémas ar dock aningen oklart. Bedémningen ska
goras objektivt och pa ett satt som ar forstaeligt dven for en utomstaende
bedomare. Exakt vad detta innebar kan delvis skilja sig fran fall till fall.

5.1 Likheter och skillnader mellan statlig
och privat sektor

Det synes inte forekomma nagra drastiska skillnader mellan statlig och
privat sektor. Kraven som framgar i RF och LOA verkar saledes inte fatt sa
stort genomslag i praktiken. Att sa ar fallet kan kanske anas bara av den
mangd tillganglig praxis som finns. Aven i fall dar den arbetssokande blivit
nekad en anstéllning av staten forefaller det namligen vara tamligen vanligt
att det hela leder till en diskrimineringstvist istallet for en anmalan till SON.
Vad detta beror pa kan givetvis bara spekuleras kring. Mahanda &r
majligheten att dverklaga beslut till SON forhallandevis okéand fér manga,
mahanda kanns en diskrimineringstalan enklare i och med att den
arbetssokande darmed manga ganger kan fa sin talan ford av DO eller nagon
ideell organisation. Mojligtvis ligger det aven rena processtaktiska skal
bakom da DiskrL, via sin delvis omvanda bevisborda, kanske anses stalla
lagre beviskrav pa den som anser sig ha blivit forfordelad. Denna tes kan
eventuellt stodjas av det faktum att ytterst fa av de som klagat till SON i
ovanstaende granskning faktiskt fanns vara skickligare av namnden.

Att den sérreglering som finns inom den statliga sektorn inte forefaller
generera nagra egentliga skillnader gentemot den privata sektorn i praktiken
verkar dock vare sig bero pa att regleringen inte efterlevs eller att den saknar
effektivitet. Snarare &r nog forklaringen att dven de privata aktdrerna stravar
efter samma mal, d.v.s. att rekrytera de skickligaste sokandena. Icke desto
mindre kan regleringen sakerligen fylla en viktig funktion da avsteg ifran
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denna malsattning annars eventuellt skulle kunna vara lockande i vissa
enskilda anstallningsbeslut.

En skillnad mellan sektorerna uppstar dock da regler om rétt till
omplacering och foretradesratt aktualiseras. Till skillnad fran vad som galler
inom den statliga sektorn &r det pa den privata sektorn inte den mest
kompetente sokanden som ska erbjudas anstéllning. Har &r regeln istallet att
en tillrackligt kompetent arbetstagare/fore detta arbetstagare inte far nekas
en ratt till foretrdde/omplacering. Det anstéllningsskydd som skapas av
reglerna om foretradesratt och omplacering i LAS é&r saledes svagare inom
den statliga sektorn.

En genomgaende trend — inom saval statlig som privat sektor — synes vara
att personliga egenskaper tenderar att fa allt storre betydelse da en
arbetssokandes kompetens bedoms. Hur detta tar sig uttryck ar daremot
svart att 6verblicka. Samtidigt som personliga egenskaper utgor en del av
skicklighetsrekvisitet dven inom den statliga sektorn kvarstar det faktum att
de &r problematiska att bedéma objektivt for arbetsgivaren. Intervjuer och
merittagning boér genomféras med syfte att ge arbetsgivaren en uppfattning
om den sokandes personliga egenskaper, och inom hoégskolevarlden kan
aven provforelasningar genomforas. Det dr dock svart att fa en enhetlig bild
utifran dessa korta moment och liksom ONH har papekat blir denna
beddmning dessutom i hég grad subjektiv. Det forefaller med anledning av
detta rimligt att anta att personliga egenskaper trots allt manga ganger
tillméats mindre betydelse inom den statliga sektorn &n inom den privata.
Kan en sokande till en statlig tjanst visa att denne har forsteg géllande
utbildning, erfarenhet eller andra av arbetsgivaren specificerade krav torde
det darfor kravas mycket till for att den sokande ska falla pa samre lampade
personliga egenskaper. Visst stod for detta har kunnat hittas i den praxis
som har gatts igenom, samtidigt som andra avgoranden pekat i motsatt
riktning. Sa lange de personliga egenskaperna har bedomts pa ett seridst och
for utanforstaende forstaeligt vis — foretradesvis genom inhamtandet av
serifsa referenser — verkar beddmningen ges stor vikt och legitimitet.

Samtidigt bor man hér beakta att situationen &r valdigt annorlunda da det ar
fraga om att préva en arbetstagares omplacerings- eller foretradesrétt. |
dessa situationer finns redan en relation mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren varfor den senare av naturliga skél redan har en god inblick i
arbetstagarens personliga egenskaper. Detta ger arbetsgivaren helt andra
mojligheter att uttala sig om dessa jamfort med en arbetsgivare som enbart
har mott en sokande under en intervju. Genomgangen av praxis kring
DiskrL rorande personliga egenskaper kan darfor béattre bidra till att visa hur
just personliga egenskaper bedéms hos for arbetsgivaren okénda
arbetssokanden. Man kan i denna praxis se att AD &ven inom den privata
sektorn staller krav pa att de personliga egenskaperna ska ha varderats pa ett
sakligt vis och i lamplig omfattning. Utifran det underlag som har
presenterats kan man alltsa inte fastsla att beddmningen kan géras mer
skdénsmassigt inom privat sektor varfor mitt antagande om att det skulle
foreligga en skillnad mellan statlig och privat sektor pa denna punkt inte kan
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anses vara vare sig bevisat eller ens styrkt. Detta ar vl i sig nagot som far
ses som positivt sett ur ett lagstiftarperspektiv. Aven inom den privata
sektorn bor ju som sagt arbetsgivarna i normalfallet strava efter att rekrytera
de basta sokandena. Hade den privata sektorn haft andra
beddmningsgrunder for sina rekryteringar hade det med andra ord kunnat
tyda pd att kraven pa att alltid anstélla den skickligaste inom den offentliga
sektorn pa ett eller annat satt inte hade gett 6nskvart resultat. Att s inte ar
fallet kan nog tillskrivas det faktum att det ansetts riskera bli for stelbent att
lagstifta om exakt hur ett rekryteringsforfarande ska ga till. Att ansvarig
anstallande myndighet sjalv far bestamma kriterier och bedomningsgrunder
vid rekrytering synes saledes vara av godo och faktiskt snare bidra till
malsattningen att den skickligaste ska rekryteras. Var anstallningsmyndighet
bor trots allt sjalv bast veta vilka krav den vill uppfylla vid en nyanstéllning.

Undantag ifran regeln om att den skickligaste sokanden ska erbjudas
tjansten inom den statliga sektorn tillats som sagt om det finns andra
aspekter som ar varda att beakta vid rekryteringen, t.ex. strdvanden efter
jamstalldhet. Granskningen av beslut ifran ONH visade ocksa att denna
undantagsmojlighet faktiskt nyttjas emellanat. Likheterna finns har med de
undantag som tillats i DiskrL, kanske framst positiv sarbehandling. Inom
bada sektorerna finns saledes mojlighet att inte alltid anstalla den mest
kompetente och nagra stérre skillnader synes inte féreligga.

Tillaggas bor kanske hér att granskningen av den privata sektorn bara tacker
situationer dar personer antingen ansett sig ha foretrades- eller
omplaceringsratt samt situationer da ndgon menar sig ha blivit missgynnad
pa grund av nagon av diskrimineringsgrunderna. Vid anstallningsbeslut
inom den privata sektorn dar ingen av dessa situationer ar for handen har
saledes arbetsgivarna majlighet att genomfora sina kompetensbedémningar
pa andra vis.

5.2 Diskussion

Dé kompetens ar ett s& pass vitt och spretande begrepp forefaller det enligt
min mening rimligt att det bedéms olika fran situation till situation. Nagon
legaldefinition ar vare sig mojlig eller dnskvéard. Att det daremot i praxis
beddms likadant i likadana situationer kdnns desto mer vasentligt, och
utifran det material som har presenterats synes sa ocksa vara fallet.

Personliga egenskaper tillméts mer och mer betydelse pa arbetsmarknaden.
Nagot som forvisso ar latt att forsta da dessa i manga situationer sakerligen
kan vara mer avgorande for en arbetstagares arbetsprestation &n vad dennes
formella meriter i form av t.ex. genomgangen utbildning eller
arbetserfarenhet kan vara. Det ar dock beklagligt for den som 6nskar
forutsebarhet vid rekryteringar da anstallningsbeslut till stor del t.ex. kan
komma att paverkas av personkemin mellan den som genomfor en
anstallningsintervju och arbetssékanden. Vissa krav pa vad som far ligga till
grund for beddmningen av personliga egenskaper finns darfor i praxis. Det
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ar dock svart att se vilken faktisk verkan dessa har. DA allt fler arbetsgivare
kontrollerar arbetss6kande via sociala medier och andra internet-tjanster
riskerar manga sokande att gallras bort ur anstallningsprocessen — bl.a.
p.g.a. personliga egenskaper — innan de ens fatt komma till tals. Hur dessa
forfaranden ska beddmas finns det idag inte mycket material om.

En annan intressant fragestallning ar vilka krav som faktiskt finns pa en
arbetsgivare att utannonsera tjénster. Inom den statliga sektorn ska
arbetsgivare i normalfallet informera da de planerar att nyanstalla, medan ett
liknande men mindre preciserat krav aterfinns i DiskrL. Praxis kring dessa
regler lyser med sin franvaro men aven har kan en sarskild problematik
uppkomma. Da en tjanst inte utlyses ordentligt kan ett socialt kontaktnat
vara avgorande for att en arbetssokande ska kénna till att den finns och
saledes kunna soka den. Foljaktligen kan i vissa fall ett vitt socialt
kontaktnat mahanda anses vara en personlig egenskap som i sig utgor ett
krav for att alls komma i fraga for en anstéllning. Att kontakter spelar storre
roll kan sékerligen bero pa att just personliga egenskaper ges allt storre vikt.
En rekommendation ifran nagon som arbetsgivaren kanner och litar pa kan
sakert uppfattas som ett av de sakraste satten att fa en uppfattning om en
arbetssokandes personliga egenskaper.

Mest intressant infor framtiden ar dock enligt min uppfattning fragan om
huruvida en arbetsgivare kan granska en arbetssdkande via Facebook eller
andra internettjanster och samtidigt h&vda att detta utgor en serids och
objektiv granskning av dennes kompetens. Praxis kring denna fraga saknas
som sagt idag. Utifran vad som framkommit i denna text synes dock svaret
vara beroende av dels vad som framkommer vid en sadan granskning, dels
av hur stor vikt arbetsgivaren féster vid det. Framkommer valdigt
komprometterande uppgifter — t.ex. information som tyder pa att den
arbetssokande ljugit i sitt CV eller att denne hyser asikter som klart strider
mot arbetsgivarens vardegrund — bor det kunna ses som en nackdel for den
sokande. Men rimligtvis bor den arbetssokande ges en mojlighet att
framfora sin syn pa vad som framkommit. En arbetsgivare torde saledes
t.ex. inte kunna undvika att kalla en i 6vrigt kompetent s6kande till intervju
enbart pa basis av vad som framkommer om personen pa dennes Facebook-
sida. Nyligen uttalade sig AD om huruvida en arbetstagares agerande pa
Facebook kunde utgora skalig grund fér uppsagning.''® De pétalade har bl.a.
vikten av att manniskors rétt till privatliv inte bor inskrankas onddigt
mycket, och kom i sin slutsats fram till att det faktum att en rektor lagt ut
innehall av sexuell — eller i vart fall sexuellt antydande — karaktar inte i sig
innebar att skalig grund for uppséagning foreldg. Vilka — om nagra alls —
slutsatser man utifran detta kan dra rérande arbetsgivares anvandande av
sociala medier och dylikt vid rekrytering &r dock oklart. Utvecklingen blir
intressant att folja.

118 56 AD 2012 nr 25.

57



Kall- och litteraturforteckning

Offentligt tryck

Proposition 1973:90 med forslag till en ny regeringsform och ny
riksdagsordning m.m.

Proposition 1973:129 med forslag till lag om anstéliningsskydd, m.m.

Proposition 1974:174 med forslag till lag om andring i
statstjanstemannalagen (1965:274), m.m.

Propisition1975/76:105 med forslag till arbetsrattsreform
Proposition 1981/82:71 om ny anstallningsskyddslag m.m.
Proposition 1984/85:219 om den statliga personalpolitiken
Proposition 1985/86:116 om meritvardering i statlig tjanst m.m.
Proposition 1990/91:113 En ny jamstélldhetslag m.m.

Proposition 1993/94:65 En andrad lagstiftning for statsanstéllda m.fl.

Proposition 1997/98:177 Ny lag om atgarder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet

Proposition 1999/2000:143 Andringar i jamstélldhetslagen m.m.
Proposition 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering
Ds 1996:14: Vardering av kvinnors respektive mans meriter vid
tjanstetillsattning inom universitet och hdgskolor.

Fran internet

Arbetsgivarverket, Att anstalla, 2006.
http://www.arbetsgivarverket.se/upload/Avtal-

Skrifter/Skrifter/att anstalla 06ny.pdf
- Hamtad 2012-03-19 kl. 18:53.

58


http://www.arbetsgivarverket.se/upload/Avtal-Skrifter/Skrifter/att_anstalla_06ny.pdf
http://www.arbetsgivarverket.se/upload/Avtal-Skrifter/Skrifter/att_anstalla_06ny.pdf

Litteratur och tidsskriftartiklar

Ahlstrém, Kristina, Anstéllning vid en statlig myndighet —
anstallningsbeslut och arbetsledningsbeslut, Norstedts Juridik AB,
Stockholm, 2010

Andersson, Anderz, Bejstam, Lars, Edstrom, Orjan och Zanderin, Lars,
Arbetsrétten i staten, 2 upplagan, Studentlitteratur, Lund, 2004

Axelsson, Cecilia, Sociala medier kan kosta dig jobbet, E24, publicerad
2012-02-10.
http://www.e24.se/karriar/sociala-medier-kan-kosta-dig-
jobbet 3315763.e24 - 2012-04-10 2012-04-01
- Héamtad 2012-04-09 kl. 09:39.

Calleman, Catharina, Turordning vid uppséagning, Rattsvetenskapliga
institutionen, Umea universitet, 1999

Danielsson, Stefan, Arbetsgivare kollar dig pa Facebook, DN, publicerad
2011-02-24.
http://www.dn.se/ekonomi/arbetsgivare-kollar-dig-pa-facebook - 2012-04-
10

- Héamtad 2012-04-09 kl. 09:41.

Edstrom, Orjan, Anstallningsskydd och forandrade kvalifikationskrav i
kunskapssamhallet, lustus férlag, Uppsala, 2001

Eldh, Margaretha, Googla dig sjalv — innan arbetsgivaren gor det,
Jusektidningen, publicerad 2008-09-11.
http://www.jusektidningen.se/Arkivet/2008/8/Googla-dig-sjalv--innan-
arbetsgivaren-gor-det/

- Héamtad 2012-04-09 kl. 09:40.

Fransson, Susanne och Norberg, Per, Att lagstifta om diskriminering, SNS
Forlag, Stockholm, 2007

Fransson, Susanne och Stlber, Eberhard, Diskrimineringslagen — en
kommentar, Norstedts Juridik, Stockholm, 2010

Glava, Mats, Arbetsratt, Studentlitteratur, Lund, 2001

Goransson, Hakan Gabinus, Flemstrom, Stefan och Slorach, Martina,
Diskrimineringslagen, Norstedts Juridik, Stockholm, 2009

Hedman-Lindgren, Birgitta, Kontakter basta vagen till nytt jobb, DN,

publicerad 2002-03-13.

http://www.dn.se/ekonomi/pension/kontakter-basta-vagen-till-nytt-jobb
- Héamtad 2012-05-17 kl. 14:00.

59


http://www.e24.se/karriar/sociala-medier-kan-kosta-dig-jobbet_3315763.e24%20-%202012-04-10%202012-04-01
http://www.e24.se/karriar/sociala-medier-kan-kosta-dig-jobbet_3315763.e24%20-%202012-04-10%202012-04-01
http://www.dn.se/ekonomi/arbetsgivare-kollar-dig-pa-facebook%20-%202012-04-10
http://www.dn.se/ekonomi/arbetsgivare-kollar-dig-pa-facebook%20-%202012-04-10
http://www.jusektidningen.se/Arkivet/2008/8/Googla-dig-sjalv--innan-arbetsgivaren-gor-det/
http://www.jusektidningen.se/Arkivet/2008/8/Googla-dig-sjalv--innan-arbetsgivaren-gor-det/
http://www.dn.se/ekonomi/pension/kontakter-basta-vagen-till-nytt-jobb

Hinn, Eskil och Aspegren, Lennart, Offentlig arbetsratt — en kommentar till
lagreglerna om statlig och kommunal anstallning, 2 upplagan, Norstedts
Juridik AB, Stockholm, 2009

Huzell, Henrietta, En lojal och social anstalld?, Universitetslararen,
nummer 6, 2012, s 2.

Kallstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstallningsférhallandet — inledning
till den individuella arbetsratten, 2 upplagan, lustus forlag, Uppsala, 2009

Lunning, Lars och Toijer, Gudmund, Anstéllningsskydd — en lagkommentar,
10 upplagan, Norstedt Juridik, Stockholm, 2010

Nordlander, Jenny, P4 Google &r han rasist, DN, publicerad 2010-05-04.
http://www.dn.se/nyheter/sverige/pa-google-ar-han-rasist - 2012-04-10
- Héamtad 2012-04-09 kl. 09:42.

von Scheele, Carl, In pa bara skinnet, Jusektidningen, nummer 3, 2012, s 17
—21.

Sigeman, Tore, Tjanstetillsattning vid universiteten i rattsligt perspektiv, i:
Frandberg, Ake, Goranson, UIf och Hastad, Torgny (red.), Festskrift till Stig
Strémholm — Del Il, lustus forlag AB, Uppsala, 1997

Sigeman, Tore, Arbetsratten — en dversikt, 5 upplagan, Norstedts Juridik
AB, Stockholm, 2010

Ulander-Wanman, Carin, Foretradesratt till teranstallning, lustus forlag,
Uppsala, 2008

60


http://www.dn.se/nyheter/sverige/pa-google-ar-han-rasist%20-%202012-04-10

Rattsfallsforteckning

Arbetsdomstolens domar

AD 1976 nr 18
AD 1977 nr 215
AD 1978 nr 84
AD 1978 nr 162
AD 1979 nr 96
AD 1982 nr 102
AD 1984 nr 12
AD 1984 nr 22
AD 1984 nr 82
AD 1986 nr 13
AD 1986 nr 58
AD 1987 nr 67
AD 1989 nr 122
AD 1992 nr 1
AD 1993 nr 49
AD 1993 nr 61
AD 1993 nr 80
AD 1993 nr 104
AD 1994 nr 1
AD 1994 nr 15
AD 1994 nr 88
AD 1995 nr 2
AD 1995 nr 59
AD 1995 nr 107

61

AD 1996 nr 48
AD 1996 nr 66
AD 1998 nr 50
AD 1998 nr 94
AD 1999 nr 21
AD 1999 nr 24
AD 1999 nr 98
AD 2000 nr 107
AD 2002 nr 45
AD 2003 nr 10
AD 2003 nr 55
AD 2003 nr 58
AD 2004 nr 39
AD 2004 nr 44
AD 2005 nr 32
AD 2005 nr 47
AD 2005 nr 69
AD 2005 nr 75
AD 2006 nr 68
AD 2006 nr 96
AD 2009 nr 16
AD 2010 nr 91
AD 2011 nr 25
AD 2012 nr 25



Beslut ifran Statens dverklagandenamnd

Protokoll Nr A1/CHR/12 (diarienummer A 11/1000-1001, A 11/1002 och A
11/1047-1049)

Protokoll Nr A1/ELI/12 (diarienummer A 11/1023)

Protokoll Nr A1/LOT/12 (diarienummer A 11/0970-0974, A 11/0996, A
11/1016-1017)

Protokoll Nr A 2/JEN/12 (diarienummer A 11/1024, A 11/1041-1042)

Protokoll Nr A 2/CHR/12 (diarienummer A 11/1012-1015, A 11/1031-
1040, A 11/1045)

Protokoll nr A 2/ELI1/12 (diarienummer A 11/1051, A 12/0016)
Protokoll Nr A 2/LOT/12 (diarienummer A 11/1046)

Protokoll Nr A 3/ELI/12 (diarienummer A 11/1043-1044, A 11/1052 och
1056-1060, A 12/0013)

Protokoll nr A 3/CHR/12 (diarienummer A 11/1018)

Beslut ifrdn Overklagandenamnden for higskolan
Beslut 2001-10-17 (reg.nr. 22-279-01)
Beslut 2002-04-17 (reg.nr. 23-820-01)
Beslut 2002-06-19 (reg.nr. 25-170-02)
Beslut 2003-02-14 (reg.nr. 23-908-02)
Beslut 2003-11-14 (reg.nr. 26-207-03)
Beslut 2004-01-23 (reg.nr. 21-758-03)
Beslut 2004-04-16 (reg.nr. 22-938-03)
Beslut 2004-06-11 (reg.nr. 22-262-04)
Beslut 2004-11-19 (reg.nr. 22-978-04)
Beslut 2005-06-17 (reg.nr. 22-165, 166-05)

Beslut 2005-08-12 (reg.nr. 21-287-05)



Beslut 2006-04-25 (reg.nr. 23-1375-05)
Beslut 2006-11-17 (reg.nr. 25-571-06)
Beslut 2009-02-13 (reg.nr. 26-3635-08)

Beslut 2009-12-18 (reg.nr. 22-588-09 och 22-589-09)

Avgoranden ifran EU-domstolen

Mal C-54/07 Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijdning mot Fira Feryn NV [2008]



