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Sammanfattning

For att arbetsgivare ska kunna bedriva konkurrenskraftig och effektiv verksamhet kravs det att
arbetstagare besitter kunskap och kompetens som motsvarar foretagsbehoven. Syftet med
denna uppsats ar att analysera réattslaget kring arbetsgivarens mojligheter respektive
begransningar att tillgodogora sig behovet av den kompetens som erfordras. Genom att ha
undersokt omstandigheter dar arbetsgivaren lagenligt kan sédga upp arbetstagare med bristande
kompetens, blev slutsatsen att situationer da det rader arbetsbrist kan vara fordelaktiga for det
fall att arbetsgivaren vill utnyttja tillfallet och hdja kompetensen i verksamheten. Vidare har
undersokts arbetsgivarens skyldigheter i saval lagstiftning som kollektivavtal att sorja for
kompetensutveckling, da sadana insatser kan ségas vara en forutsattning for att arbetstagare
ska bibehalla och utveckla sadan kompetens som matchar foretagets forandrade behov. |
uppséagningsfall som hanfor sig till personliga skal har framkommit att arbetsgivaren har en
begrénsad sadan skyldighet, och likasa galler enligt de kollektivavtal som i denna uppsats
analyserats. Endast tva av de elva omstallningsavtal som galler pa arbetsmarknaden stipulerar
forebyggande atgarder vilka inkluderar kompetensutveckling till arbetstagare for att undvika
uppsagningar. En generell slutsats som dras fran detta &r att fler omstallningsavtal borde
inbegripa sadana atgarder med anledning att dels starka foretagens konkurrenskraft och dels

Oka arbetstagarens anstallningsbarhet.



1. Inledning

1.1. Amne och bakgrund

Globaliseringens effekter pa arbetsmarknaden ar ndgot som under de senaste aren
uppmarksammats i den allménna debatten, inte minst i den EU-réttsliga diskursen.! Det har
medfort en 6kad betoning pa att anpassa arbetsmarknaden till nya forutséttningar. En
uppfattning som préaglar debatten ar att de ménskliga resurserna anses vara en alltmer
avgorande faktor for foretags konkurrenskraft och lIonsamhet. Behoven av kompetens andras
emellertid alltjamt i och med att det foranderliga naringslivet staller nya krav pa den
efterfragade arbetskraften.? For arbetsgivare ar det darfor av stor betydelse att kompetensen i
foretaget motsvarar verksamhetsbehoven och de krav som stélls utifran, samtidigt som det for

arbetstagare ar av relevans att utveckla sin kompetens for att behalla sin anstallningsbarhet.
1.2. Syfte och fragestallning

Syftet med uppsatsen ar att analysera rattslaget kring arbetsgivarens mojligheter respektive
begrénsningar att tillgodose behovet av den kompetens som krévs for att kunna bedriva
konkurrenskraftig och effektiv verksamhet. Malet med uppsatsen &r att svara pa de

fragestallningar som formulerats med hansyn till syftet:

> Vilket ansvar har arbetsgivare i lag och kollektivavtal att tillhandahalla
kompetensutveckling for arbetstagare i anslutning till anstallningsavtalet?

> Hur ser balansen ut mellan att séga upp personal for att nyrekrytera, och att satsa pa att
kompetensutveckla befintlig personal? Hur gar det ihop med arbetsgivarens behov av

kompetens?
1.3. Metod och material

Metoden for uppsatsens rattsliga utredning ar baserad pa den traditionella rattsdogmatiska

metoden, som gar ut pa att faststalla gallande ratt — de lege lata. Denna metod bygger pa den

! Se Meddelande fran kommissionen - Gemensamma principer for ”flexicurity”: Fler och battre arbetstillfallen med en
kombination av flexibilitet och trygghet dar globaliseringen ses som en av huvudorsakerna till forslaget.

2 Svenskt Naringsliv, Foretagens kompetensbehov — en utmaning for Sverige, Stockholm, 2006, s. 10-11, tillganglig:
https://www.svensktnaringsliv.se/migration_catalog/foretagens-kompetenshehov-en-utmaning-for-
sverige_526053.htmI/BINARY/F%C3%B6retagens%20kompetensbehov%620-
%20en%20utmaning%20f%C3%B6r%20Sverige (hdmtad 2017-11-22).



https://www.svensktnaringsliv.se/migration_catalog/foretagens-kompetensbehov-en-utmaning-for-sverige_526053.html/BINARY/F%C3%B6retagens%20kompetensbehov%20-%20en%20utmaning%20f%C3%B6r%20Sverige
https://www.svensktnaringsliv.se/migration_catalog/foretagens-kompetensbehov-en-utmaning-for-sverige_526053.html/BINARY/F%C3%B6retagens%20kompetensbehov%20-%20en%20utmaning%20f%C3%B6r%20Sverige
https://www.svensktnaringsliv.se/migration_catalog/foretagens-kompetensbehov-en-utmaning-for-sverige_526053.html/BINARY/F%C3%B6retagens%20kompetensbehov%20-%20en%20utmaning%20f%C3%B6r%20Sverige

sa kallade rattskallelaran som utpekar auktoritativa rattskallor som sarskilt relevanta i
undersokandet.® Saledes har lagstiftning, forarbeten, domstolspraxis och doktrin studerats for

att utreda och presentera det nuvarande rattslaget.

Ett studium av gallande ratt kan sagas innebéra ett krav pa fullstandig deskription och analys.*
Av den anledningen tillkommer, forutom de auktoritativa rattskéallorna, ytterligare rattsligt
material i uppsatsen som kommer analyseras i syfte att utréna de lege lata. Rattsdogmatiken
delar upp rattsvetenskapen i rattsomraden och metoder. Beroende pa vilket rattsomrade som
behandlas kan olika rattskallor innefattas, och féljaktligen kan olika metoder tillampas som
utgangspunkt for att faststéalla gallande ratt. Med det sagt kan ett rattsomrade som arbetsratt ha

andra rattskallor an exempelvis straffratt.®

Det kanske mest utméarkande draget for den svenska arbetsratten ar kollektivavtalets centrala
roll, vilket foljdriktigt utgor en viktig rattskalla i undersokningar inom detta rattsomrade. Den
svenska kollektivavtalsmodellen bygger pa att arbetsmarknadens parter har en stark stallning i
samhallet och har mojlighet att gemensamt forhandla fram vilka villkor som ska gélla, utan
statlig inblandning. Saledes innebar det att lagstiftningen fastlagger de yttersta ramarna men i
de delar lagen ar semidispositiv kan parterna traffa kollektivavtal med annat innehall.® | denna
uppsats kommer kollektivavtal analyseras som &r av relevans for utredningens huvudamne,
namligen kompetensaspekten. Kollektivavtal som tecknas mellan parterna behéver namligen
inte enbart omfatta I6ner och andra anstallningsvillkor utan kan ocksa inbegripa t.ex. olika
atgarder for hur arbetstagares kompetens ska tillvaratas och utvecklas savél under

anstallningen liksom efter anstallningen.’

De kollektivavtal som kommer utredas i detta arbete ar Utvecklingsavtalet och tre
omstallningsavtal. Samtliga avtal har varit foremal for teleologisk tolkning, i syfte att
faststélla vad avtalsinnehallet i respektive avtal ger for egentlig funktion och vidare vad det
far for faktiska effekter. Det ena kollektivavtalet, Utvecklingsavtalet (UVA), innefattar
atgarder som avser arbetstagarens kompetensutveckling i den befattning han for tillfallet

3 Lena Olsen, Rattsvetenskapliga perspektiv, SVJT 2004, s. 122, tillganglig: http://svjt.se/svjt/2004/105.

4 Lena Olsen, SVJT 2004, s. 120.

5 Joel Samuelsson och Jan Melander, Tolkning och tillampning, uppl. 2, Uppsala: lustus, 2003, s. 155ff.

6 Medlingsinstitutet, Den svenska arbetsmarknadsmodellen, 17 september 2015, tillganglig: http://www.mi.se/kollektivavtal-
lagar/den-svenska-arbetsmarknadsmodellen/ (hdmtad 2017-11-22).

7 Annamaria Westregard, Changes in the Swedish Sickness Insurance System and Labour Law due to Influence of Flexicurity,
EuzZA, 2014, s. 42.



http://svjt.se/svjt/2004/105
http://www.mi.se/kollektivavtal-lagar/den-svenska-arbetsmarknadsmodellen/
http://www.mi.se/kollektivavtal-lagar/den-svenska-arbetsmarknadsmodellen/

innehar. Satsningarna som hanfor sig till detta avtal ar alltsa huvudsakligen knutna till
foretagets specifika behov och syftar till att arbetstagaren ska kunna bibehalla den bestaende
anstallningen i foretaget.® | syfte att faststalla vad avtalsinnehallet i UVA ger for effekter for
foretagen och de anstéllda har dess rattsliga utformning i praxis analyserats.® Resterande
kollektivavtal som utgjort material till en utredning av rattslaget ar tre av de omstéllningsavtal
som omfattar stora delar av den svenska arbetskraften. Dessa avtal &r tecknade for att
underlatta arbetstagares omstallningsprocess fran uppsagning (p.g.a. arbetsbrist) till ny

sysselsattning.°
1.4. Avgransningar

| denna uppsats har nagra fa rattsfall som rér uppsagningar av saval personliga skal som
arbetsbrist upptagits i syfte att fa en dversiktlig uppfattning av vad som &r gallande rétt.
Urvalet av de réttsfall som presenteras har gjorts med beaktande av vad som kan bidra med
betydelse och relevans for uppsatsens &mne. Darav har de mal som rér uppsagningar p.g.a.
arbetsbrist i uppsatsen gemensamt att uppsagningarna ar i samband med att arbetsgivaren valt
att uppratta nya kvalifikationskrav. Begransningen till just denna omstandighet har gjorts for
att belysa vikten av att kunna stélla om sin verksamhet nar sa behévs, och ocksa for att

askadliggora vilken betydelse tillrackliga kvalifikationer far i sammanhanget.

Ytterligare avgransningar har gjorts i avsnittet om arbetsgivarens fria uppsagningsratt som ett
av arbetsgivarprerogativen, och mer specifikt gallande vad som inskranker denna rétt. Jag har
valt att endast ta med kravet pa saklig grund som inskrankning trots att &ven exempelvis
turordningsreglerna och omplaceringsskyldigheten utgor begransningar i ratten att séga upp
arbetstagare. Anledningen till detta &r att uppsagningsmal som ror just kravet pa saklig grund
kommer bidra till mer relevant underlag for svaret pa mina fragestallningar, vilket inte &r
fallet med turordningsreglerna eller omplaceringsskyldigheten. Av samma anledning kommer
endast rekvisitet tillrdckliga kvalifikationer” uppta ett kapitel som en del av
turordningsreglerna da en utlaggning av bestammelsen i sin helhet som sagt inte ar av

relevans for det omrade som uppsatsen amnar till att behandla.

8 Carin Ulander-Wannman, Flexicurity och utvecklingsavtalet, IFAU — Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering,
rapport 2010:19, s. 54.

9 Se mer i Ulander-Wénnman, Flexicurity och UVA, s. 8-9. Forfattaren anvander textanalys, legalteknisk dekonstruktion och
rattsteoretisk klassificering i syfte att analysera UV A:s rattsliga utformning och funktion.

10 Omstallningsavtalet Svenskt Naringsliv — PTK, 1998, 81.



P& den svenska arbetsmarknaden finns elva olika trygghetsrad'! varav jag valt att endast
redogora for tre av dem i detta arbete. Urvalet av just dessa tre beror pa att de, till skillnad
fran andra trygghetsrad, tillhandahaller specifika atgarder som ar av relevans for savil
foretagets som arbetstagarens behov av kompetens. En avgransning som gjorts hari ar att jag
inte har jamfort hur dessa atgarder, eller omstéllningsstdet i stort, skiljer sig beroende pa
exempelvis vilken anstallningsform man har eller vilken grund arbetstagaren blivit uppsagd
pa. Anledningen till denna avgransning ar att omstallningsstodet generellt riktar sig till
arbetstagare som blivit uppsagda p.g.a. arbetsbrist, vilket dven & min utgangspunkt i avsnittet

om omstallningsavtalen.
1.5. Disposition

I och med att globaliseringen har antagits medfora en 6kad betoning pa att anpassa
arbetsmarknaden till mer flexibilitet, upptar uppsatsens andra avsnitt en redogérelse for de
gemensamma principer for flexicurity som antagits av Europeiska radet.*? Detta for att fa en

forstaelse for vad som kan tankas foranleda verksamheters forandrade kompetensbehov.

| arbetets tredje kapitel presenterar jag arbetsgivarens arbetsledningsratt och uppségningsratt
da det forra ger arbetsgivaren mojlighet att kunna stalla om verksamheten till forandrade
behov, och det senare illustrerar vilka skyldigheter som medf6ljer arbetsgivaren i samband
med uppsagningsrattens begransningar. Kapitlet introduceras med en historisk dverblick for
att skildra hur verksamheters kompetensbehov har tillgodosetts i lag och kollektivavtal genom

tiderna.

Problematiken kring huruvida lagbestammelserna om turordning kan forsvara en 6kad
flexibilitet pa arbetsmarknaden ar nagot som tidigare uppmarksammats av andra forfattare.'3
Dessa kommer inte i sin helhet behandlas i denna uppsats utan fokus kommer ligga pa
bestammelsens sista stycke dar kravet pa tillrackliga kvalifikationer ar stadgat. Detta tas upp i

uppsatsens fjarde kapitel. Rekvisitet ar direkt kopplat till arbetstagarens kompetens som &r av

11 | ars Walter, Mellan jobb: omstallningsavtal och stod till uppsagda i Sverige, Stockholm: SNS, 2015, s. 25.

12 Gemensamma principer for flexicurity antogs av Europeiska radet efter att EU-kommissionen kommit med forslaget. De
hanteras inom ramen for sysselsattningsstrategin och Europe 2020-strategin vilket ar EU:s agenda for tillvéxt och arbeten i
detta artionde.

13 Se t.ex. Mia Ronnmar och Ann Numhauser-Henning, Det flexibla svenska anstallningsskyddet, Sartryck ur Juridisk
Tidskrift, 2010-11 nr 2, tillganglig: http://arbetsratt. juridicum.su.se/Filer/PDF/miar/Numhauser-
Henning%200ch%20Ronnmar,%20Det%20flexibla%20svenska%?20anstallningsskyddet,%20J T%202010-11.pdf samt Orjan
Edstrom, Anstallningsskydd och féréndrade kvalifikationskrav i kunskapssamhallet, Uppsala: lustus, 2001.



http://arbetsratt.juridicum.su.se/Filer/PDF/miar/Numhauser-Henning%20och%20Ronnmar,%20Det%20flexibla%20svenska%20anstallningsskyddet,%20JT%202010-11.pdf
http://arbetsratt.juridicum.su.se/Filer/PDF/miar/Numhauser-Henning%20och%20Ronnmar,%20Det%20flexibla%20svenska%20anstallningsskyddet,%20JT%202010-11.pdf

relevans for uppsatsens huvudamne. | avsnittet redogors bl.a. for vilken rétt arbetsgivaren har
att behalla anstéllda som anses viktiga genom att bestamma vilka kvalifikationer som kravs i

den framtida verksamheten.

For att fa ett sa adekvat svar som mojligt betraffande arbetsgivares kompetensutvecklings-
ansvar, har saval lagregleringar som kollektivavtalshestammelser legat till grund for
undersokningen. En beskrivning av det senare gar att finna i uppsatsens femte respektive
sjatte kapitel. Arbetet avslutas med en analysdel i vilken fragestallningarna besvaras och

slutsatser presenteras.

2. Flexicurity — 6nskan om en flexibel arbetsmarknad

| arbetsgivarens vilja att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och arbetstagarens dnskan att
bibehalla sin anstéliningsbarhet kan flexicurity-modellen tankas utgéra skarningspunkten. Ar
2007 publicerade EU-kommissionen ett forslag om gemensamma principer for flexicurity.
Faktorer sa som globaliseringen och den teknologiska utvecklingen har bidragit till 6kad
sysselsattning och tillvéxt, vilket forutsétter en anpassning av arbetsmarknaden innebarande
en strategi som kombinerar flexibilitet och trygghet. Grundtanken med flexicurity ar att
rérligheten pa arbetsmarknaden ska oka samtidigt som Iéntagarna ska ha trygghet bade under
anstéllning och vid arbetsloshet.'* Det forutsatter flexibla arbetsorganisationer som ger
arbetsgivare en 0kad frihet att anstélla och avskeda for att foretagen snabbt och effektivt ska

kunna klara av nya produktionsbehov genom att skaffa den kompetens som behovs.*®

Vidare framhaver kommissionen att tillracklig flexibilitet nar det galler for arbetsgivare att
anstalla och avskeda maste for arbetstagare atfoljas av en trygg omstéllning mellan olika
jobb.1 Trygghetskomponenten i flexicurity-begreppet omfattar emellertid inte bara hjélpen att
hitta nytt arbete, utan dven att féretagen forvantas 6ka sina investeringar i livslangt larande for
att forse arbetstagarna med de kunskaper som kravs for att avancera i arbetslivet samt behalla
anstallningsbarheten.'” Kommissionen poangterar att strategier for livslangt larande och béttre

investeringar i manskliga resurser, sa som kompetensutvecklingsinsatser, behovs for att

14 Meddelande fran kommissionen - Gemensamma principer for *flexicurity”: Fler och béttre arbetstillfallen med en
kombination av flexibilitet och trygghet, 2007, s. 3.

15 ibid., 2007, s. 5.

16 ibid., 2007, s. 10.

7ibid., 2007, s. 5 och s. 16.



kraven pa snabb forandring och innovation ska kunna tillgodoses. Att de anstéllda besitter
bred kompetens blir en alltmer avgorande faktor bade for foretagens konkurrenskraft och

arbetstagarnas anstéllbarhet pa lang sikt.!®

3. Arbetsgivarprerogativen

3.1. Historisk dverblick

| syfte att fa en uppfattning om betydelsen av att de arbetstagare som utgor arbetskraften i en
verksamhet besitter nddvandig kompetens, kan det vara av intresse att kortfattat redogoéra for
hur kompetensbehovet har tillgodosetts i lag och kollektivavtal genom tiderna. N&r lagen om
anstallningsskydd stiftades pa 1970-talet innebar det en inskrankning av de sa kallade
arbetsgivarprerogativen vilket resulterade i att mycket av spelreglerna pa den svenska
arbetsmarknaden kom att forandras.'® Arbetsgivarprerogativen fick dess ursprungliga
betydelse i Decemberkompromissen 1906 da arbetsgivare tilldelades den fria ratten att leda
och fordela arbetet samt ratten att fritt antaga och avskeda arbetstagare, i utbyte mot att
foreningsratten skulle lamnas okrankt.?° Prerogativen inkluderade alltsa fyra rattigheter: réatten
att leda arbetet, rétten att fordela arbetet, ratten att anstalla och rétten att avskeda. |
forarbetena till 1974 ars lag? betonades att en av huvudbestammelserna i den nya foreslagna
lagen formellt skulle komma att ersatta den géllande principen om arbetsgivarens fria
uppsagningsratt; namligen kravet pa saklig grund vid uppséagning.?” Med det kravet tillkom sa
smaningom ytterligare ansvar pa arbetsgivaren som innebar att uppsagningen inte ansags

sakligt grundad om han inte hade fullgjort sina skyldigheter.?®

Vid ikrafttradandet av LAS infordes aven bestdammelser om turordningsregler vilka

arbetsgivaren skulle bli tvungen att beakta vid uppsagningar p.g.a. arbetsbrist. Bestammelser

18 Meddelande fran kommissionen - Gemensamma principer for *flexicurity”: Fler och béttre arbetstillfallen med en
kombination av flexibilitet och trygghet, 2007, s. 6.

19 Prop. 1981/82:71, s. 31.

20 SAF:s stadgar 23 § (sedermera §32). Se 4ven Mia Ronnmar, ”Arbetsgivarens arbetsledningsritt - fran
arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund”, i: Numhauser-Henning, Ann (red.) Perspektiv pa likabehandling och
diskriminering: antologi, Lund: Juristforlag, 2000, s. 284.

samt Svante Nycander, Makten éver arbetsmarknaden: ett perspektiv pa Sveriges 1900-tal, Lund: Studentlitteratur, 3 uppl.,
2017, s. 24.

211974 ars anstallningsskyddslag upphorde nagra ar senare och ersattes av nuvarande Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
22 Prop. 1973:129, s. 59.

23 T.ex. omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS. I denna uppsats kommer “kompetensutvecklingsansvaret” (skyldigheten
att vidta kompetenshdéjande atgarder i syfte att undvika uppsagning) ligga i fokus.



om turordningsregler vilka inskrénkte arbetsgivarprerogativen hade emellertid foreskrivits
redan i 1938 ars huvudavtal, men en vasentlig skillnad gjordes vid utformningen av
lagbestammelserna.?* | huvudavtalet mellan SAF och LO innebar turordningen att
arbetsgivaren vid arbetsbristuppsagningar skulle beakta produktionens behov och déarmed i
forsta hand ta hansyn till arbetstagares duglighet och lamplighet. Endast vid val mellan lika
lampliga och dugliga arbetstagare skulle arbetsgivaren beakta arbetstagarens anstéllningstid
och sarskilt stor forsorjningshorda.?> Med andra ord skulle foretagets behov av att behalla de
mest kompetenta arbetstagare da arbetsbrist forelag prioriteras. Detta for att verksamheten

skulle kunna fortga trots kritiska forutsattningar.

I motiven till 1974 ars anstallningsskyddslag riktades kritik mot denna bestammelse da
utredningen ansag att regeln inte tillrackligt beaktade sociala synpunkter och arbetstagarnas
intresse av trygghet i anstallningen, utan tillgodosag enbart kortsiktiga foretagsekonomiska
intressen. Med det menades, enligt propositionen, att effekten av sadana regler skulle bli att
arbetstagare som hade det storsta behovet av trygghet for en bestaende anstallning skulle I6pa
storst risk att slas ut.?® Darfor motiverade utredningen att turordningen borde bestammas pa
grundval av omstandigheter som tar sikte pa den arbetskraft som behover sarskilt skydd;
namligen huvudsakligen arbetstagarens alder och anstéllningstidens langd.?” Till foljd déarav
blev resultatet av anstallningsskyddslagen att den kollektivavtalade princip som var stadgad i
huvudavtalen om att lamplighet och duglighet i forsta hand skulle bestdmma turordningen vid
uppsagning och ateranstéllning forlorade sin betydelse.?® Darmed blev huvudregeln, som an
idag galler enligt 22 8 LAS, att arbetstagare med langre anstéliningstid har foretréde till

fortsatt arbete framfor den med kortare anstallningstid.®

24 Ronnmar, Arbetsgivarens arbetsledningsratt - fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund, 2000, s. 284.

25 Fgljande lydelse star att finna i Huvudavtalet mellan Svenska Arbetsgivarforeningen och Landsorganisationen i Sverige,
Kap. 111 Uppsagning av arbetsavtal och permittering, §4: ... Vid &tgardens bedomande skall beaktas savél produktionens
beroende av arbetskraftens duglighet och lamplighet som arbetarnas berattigade intresse av trygghet i anstéllningen. |
enlighet diarmed skall hansyn tagas saval till nédvandigheten av att foretaget i méjligaste man betjanas av skickliga och
for dess verksamhet lampliga arbetare som, da arbetsgivaren pa grund av arbetsbrist funnit sig bora vidtaga avskedande
eller permittering och valet star mellan arbetare, vilka besitta lika skicklighet och lamplighet, till anstallningstidens langd
avensom till sarskilt stor forsorjningsplikt” (min fetmarkering). Huvudavtalet gar att ta del av i Ragnar Casparsson,
Saltsjobadsavtalet i historisk belysning, Stockholm: Tiden, 1966.

26 Prop. 1973:129, s. 155.

27 Prop. 1981/82:71 s. 55.

28 Sverker Rudeberg och Helena Hedlund, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal: En rapport av
Svenskt Néringsliv och PTK, Stockholm, 2011, s. 42 (hdmtad 2017-11-27).
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3.2. Fritt att leda och fordela

For mojligheten att bedriva ett effektivt och konkurrenskraftigt foretag ar det inte enbart
relevant att ha kompetent arbetskraft, utan arbetsgivaren maste dven kunna stalla om
verksamheten utifran forandrade forutsattningar och krav utifran. | kraft av sin
arbetsledningsratt har arbetsgivaren ratt att géra sa.>° Arbetsgivarprerogativen ses namligen
an idag som en grundlaggande princip inom den svenska arbetsratten.®! Innebdrden numera &r
emellertid inte densamma som under storre delar av 1900-talet da tva av prerogativen har
avskaffats respektive begrénsats till foljd av anstéliningsskyddslagen; ndmligen den fria
uppsagningsratten och den fria anstallningsratten.? Den rattighet som darfor tillkommer
arbetsgivaren i kraft av arbetsgivarprerogativen i radande betydelse &r ratten att leda och
fordela arbetet, tva prerogativ som i denna uppsats gar under benamningen

arbetsledningsratten. 33

Att i generella termer definiera arbetsledningsratten ar svart da definitionshehovet kan variera
beroende pa vad fragan i det konkreta fallet ror. For att fa en viss uppfattning kan
arbetsledningsrattens omrade sagas hanfora fragor om vem som ska utfora arbetet, vilket
arbete som ska utforas samt fragor om var, nar och hur arbetet ska utforas.®* Saledes avser
arbetsledningen det direkta forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, och i manga
fall ssmmanfaller arbetsgivarens arbetsledningsratt med arbetstagarens arbetsskyldighet och

lojalitetsplikt.3®

Sammanfattningsvis kan man séga att arbetsledningsratten legitimerar ett anvandande av den
befintliga arbetskraften for standigt nya uppgifter.®® Vice versa utvidgas arbetstagarnas

arbetsskyldighet i takt med att nya behov uppstar, da arbetsskyldigheten alltid ar knuten till

30 Catharina Calleman, Ratten i den ekonomiska krisen, Uppsala: lustus, 2011, s. 165.

31 Sedan Arbetsdomstolen pa 1930-talet (i AD 1933:159) faststéllde arbetsgivarprerogativen som en allman rattsgrundsats
och dold kollektivavtalsklausul ses det fortfarande som en grundldggande princip inom den svenska arbetsratten. Kélla:
Rénnmar Mia, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet — om kvalitativ flexibilitet i arbetslivet, s. 47.

32 Den fria uppsagningsréatten avskaffades officiellt i.0.m. det lagstadgade kravet om saklig grund 7 § LAS. Den fria
anstallningsratten har begransats bl.a. genom reglerna om ateranstallningsratt i 25-27 8§ LAS.

33 Ronnmar, Arbetsgivarens arbetsledningsratt - fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund, 2000, s. 284.

34 Mats Glava och Mikael Hansson, Arbetsratt, 3. uppl., Lund: Studentlitteratur, 2016, s. 585.

35 Mia Ronnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet — om kvalitativ flexibilitet i arbetslivet, Sartryck ur juridisk
tidskrift, 2005-06 nr 1, s. 48, tillganglig: http://arbetsratt.juridicum.su.se/Filer/PDF/miar/JT sartryckl.pdf (hamtad 2017-
11-20).

36 jbid., s. 53.
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arbetsgivarens verksamhet.®” Dérav har arbetsgivaren genom sin arbetsledningsrétt det
rattsliga medel som behovs for att kunna stalla om sin verksamhet. Sadana omstallningar av
verksamheten kan leda till att uppsagningar aktualiseras, till vilka grunden da ar arbetsbrist. 38
Uppsagningar som grundar sig i arbetsbrist behover saledes inte nddvéandigtvis bero pa att den
berdrda arbetstagarens arbetsuppgifter forsvinner helt och hallet, utan kan exempelvis dven
handla om att arbetstagaren inte uppnadde de kvalifikationskrav som den nya tjansten

uppstallde.°
3.3. Fritt att ”avskeda”

Arbetsgivares ratt att fritt avskeda arbetstagare, dven kallat ”den fria uppsidgningsrétten”, var
ett av prerogativen som var stipulerat i 23 8 Svenska Arbetsgivareforeningens stadgar.
Bestammelsen innebar rentav att arbetsgivaren kunde séga upp arbetstagare utan nagon
sarskild grund.® | nagra vagledande domar pa 1930-talet forstarkte Arbetsdomstolen
arbetsgivarprerogativens stallning genom att gora 23 § till en dold kollektivavtalsklausul samt
en allman rattsgrundsats.*! Det betydde att sdvida de inte avtalades bort, ansags de utgora en
del av alla kollektivavtal som ingicks i Sverige.*? Lagregleringarna som tillkom under 1970-
talet innebar dock att den fria uppsagningsratten kom att upphavas i och med att kravet pa

saklig grund for uppséagning infordes.*3

3.3.1. Begransning: Saklig grund 7 § LAS

LAS forutsatter, vad uppsagningar betraffar, att en uppségning ska vara sakligt grundad.
Vidare ska uppséagningen hanforas till endera av kategorierna ”personliga skil” eller

“arbetsbrist”.** Som framgatt i uppsatsens tidigare avsnitt har arbetsgivaren genom sin

37 Se AD 1929 nr 29. Arbetstagarens arbetsskyldighet omfattas av den ledande 29/29-principen vilken konstaterar att
arbetsskyldigheten foreligger for arbetsuppgifter som 1. har ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet, 2. ska
utforas for arbetsgivarens rakning och 3. ligger inom ramen for arbetstagarens allménna yrkeskvalifikationer.

38 Calleman, 2011, s. 167.

39 Begreppet arbetsbrist kan ibland vara vilseledande da det inte endast omfattar fall av konkret brist pa arbetsuppgifter utan
samtliga fall dar en uppsagning fran arbetsgivarens sida beror pa nagot annat an forhallanden som &r att hanfora till
arbetstagaren personligen. Kélla: Lars Lunning och Gudmund Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 10 omarb. uppl.,
Stockholm: Norstedts juridik, 2010, s. 470. Samt Glavé och Hansson, 2016, s. 594,

4023 § SAF:s stadgar 16d: I kollektivavtal som upprittas mellan deldgare eller medlem i féreningen och fackférening eller
fackférbund, skall intagas bestdmmelse att arbetsgivaren har ratt att fritt antaga och avskeda arbetare, leda och fordela
arbetet, och att begagna arbetare fran vilken forening som helst eller arbetare, stdende utanfor forening” (min fetmarkering).
41 Se AD 1932:100, 1933:159, AD 1934:179.

42 §32-befogenheterna (davarande 23 § SAF) utgor an idag en allman rattsgrundsats som galler aven utan stod i
kollektivavtal, men definitionen av 832-befogenheterna &r nufrtiden endast rétten att leda och fordela arbetet
(arbetsledningsratten).

43 Prop. 1973:129, s. 59.

478 LAS. Se AD 1994 nr 122 for sarskilt yttrande.



arbetsledningsratt mojlighet att sjalv bestaimma hur verksamheten ska bedrivas, hur manga
anstallda som ska finnas och hur arbetet ska vara organiserat.*> Saledes ar det i princip
arbetsgivaren sjalv som bestammer nar en arbetsbrist ska anses foreligga.*® Till foljd darav
kan uppsagningar pa grund av arbetsbrist bli aktuella. Enligt férarbeten till LAS framhalls att
det maste godtas att driftsforandringar genomfors da det ar en nédvandig forutsattning for ett
effektivt fungerande naringsliv och en fortsatt ekonomisk tillvaxt.*” Med hansyn

till arbetsgivarprerogativet prévar dessutom Arbetsdomstolen i princip aldrig arbetsgivarens
ekonomiska bedomningar vid pastaende om arbetsbrist.*® Mot bakgrund av det anférda — att
arbetsgivaren i kraft av sin arbetsledningsréatt beslutar om arbetsbrist, samt att domstolen
aldrig provar verksamhetsrelaterade uppsagningars saklighet — godtas i regel sadana

uppsagningsskal som hanfor sig till arbetsbrist.*®

Uppsagningar pa grund av forhallanden som hanfor sig till den anstéllde personligen ar
vanligen grundade pa att arbetstagaren till exempel har misskott sitt arbete eller pa annat satt
visat bristande lamplighet.>® En arbetstagares brister i sin kompetens kan innebéra att denne
inte anses lamplig for ett arbete, vilket utgor ett acceptabelt skal for uppségning av personliga
skal.®! Vid sadana omstandigheter foljer emellertid av kravet pa saklig grund att arbetsgivaren
har ett visst ansvar mot arbetstagaren att vidta kompetenshdjande atgarder.%? Det lagstiftade
anstallningsskyddet kan ségas satta en yttersta ram for arbetsgivarens skyldigheter angaende
att bekosta kompetensutveckling for anstallda, ndmligen att skyldigheten &r begrénsad till
atgarder som syftar till att undvika uppsagning.5 Om kompetensbristerna hade kunnat radas
bot pa genom skaliga insatser fran arbetsgivaren kan AD déma att det inte forelegat saklig
grund for uppséagning vid bristande kompetens hos en anstalld.>* Nedan redogors for tva
rattsfall i vilka bristande kompetens har varit skélet till bdgge uppsagningarna. Dessa réttsfall
illustrerar hur langt arbetsgivarens skyldighet stracker sig géllande att bekosta insatser av

kompetenshdjande slag, for att uppsagningen ska anses sakligt grundad enligt 7 § LAS.

45 Se avsnitt 3.2. 1 AD 1987:34 definierar domstolen begreppet arbetsbrist utifran det nyss sagda.

46 Lunning och Toijer, 2010, s. 475.

47 Prop. 1973:129, s. 123.

48 Lunning och Toijer, 2010, s. 475-476.

49 Prop. 1973:129, s. 31 och 62.

%0 Se t.ex. AD 2002:83 dar ett vardbitrade stulit pengar fran en vardtagare, AD 2000:24 dér en arbetstagare oprovocerat
misshandlat en arbetskollega under arbetstid, AD 1998:25 dar en postkassorska tagit pengar fran postkontorets kassa.
51 Ds 2002:56, s. 365.

52 AD 2007 nr 95.

53 Ds 2002:56, s. 396.

5 AD 2011 nr 20.
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Ett rattsfall frdn 2011 ror en pilot vars uppséagning var foranledd av att hon saknade
erforderlig grundkompetens for flygning, efter att hon en langre tid varit franvarande fran
flygningen pa grund av tva graviditeter som féljde av foraldraledighet. Under denna period
hade den flygplanstyp som hon hade behérighet for avvecklats och ersatts av en ny.
Arbetsdomstolen domde i detta mal att arbetsgivaren anses vara skyldig att understodja
arbetstagaren i anstrangningarna att aterfa den yrkeskompetens som kréavs, och som ett
absolut minimum bor galla att arbetsgivaren ska ge arbetstagaren de anvisningar och rad som
kan behdvas samt att arbetstagaren i rimlig utstrackning ges tid for att kunna aterfa sitt
yrkeskunnande. Detta ansvar hade bolaget brustit i da de varit ovilliga att tillhandahalla
arbetstagaren den utbildning som kravdes for att erhalla flygcertifikatet, trots att arbetstagaren
visat stor vilja och engagemang pa att aterfa yrkeskompetensen bl.a. genom att sjalv bekosta
diverse forberedelseutbildningar. Arbetsdomstolen konstaterade att hennes kompetensbrister
hade kunnat avhjalpts med ytterligare utbildningsinsatser och darfor ansags inte uppsagningen

som sakligt grundad.5®

| ett annat rattsfall, dar Arbetsdomstolen domde att saklig grund for uppsagning faktiskt
forelag, blev en arbetstagare uppsagd med anledning av att hon aterkommande hade uppvisat
bristande kompetens och daliga arbetsprestationer. Inte ens med stottning och véagledning fran
kollegor och chefer kunde hon utféra de arbetsuppgifter hon blev tilldelad. Trots att
arbetsgivaren hade vidtagit ett flertal atgarder — sa som utvecklingssamtal, omplaceringar och
utbildningsmajligheter — for att fa bukt med arbetstagarens prestationsbrister, syntes ingen
forbattring. Arbetsdomstolen gjorde bedémningen att hennes arbetsprestationer véasentligen
understigit vad bolaget haft ratt att krava da hon varken klarade av de arbetsuppgifter hon
anstéllts for eller de mindre kvalificerade uppgifterna som bolaget erbjudit henne. Vidare
konstaterade AD att bolaget fullgjort sina skyldigheter i att vidta de atgarder som kunde varit
pakallade for att undvika en uppsagning. Darav fann Arbetsdomstolen att uppsagningen varit

sakligt grundad.%®

%5 Se bilaga 1 (AD 2011 nr 20) for en kort sammanfattning av huvuddragen i rattsfallet. Se &ven AD 1994 nr 4 for liknande
omstandigheter ddr en NC-operatdr (arbetstagaren) varit studieledig och under tiden hade arbetsgivaren installerat ett nytt
CAD/CAM-system vilket arbetstagaren inte beharskade nar han atergick till arbetet. Da dvertalighet uppstod nar
arbetstagaren kom tillbaka fran studierna, ansag arbetsgivaren att arbetstagaren inte uppfylide kravet pa tillrackliga
kvalifikationer for arbete med den nya tekniken. AD:s slutsats — som grundade sig mycket i att arbetstagaren hade sarskilt
goda forutsattningar att tillagna sig de nya kunskaperna i.0.m. tidigare erfarenhet och utbildning — blev att bolaget hade en
skyldighet att erbjuda arbetstagaren den erforderliga kompletterande utbildningen.

%6 Se bilaga 2 (AD 2007 nr 95) for en kort sammanfattning av huvuddragen i réttsfallet.
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Sammanfattning

Som framgar av dessa tva rattsfall forutsatter anstallningsskyddslagen en viss skyldighet for
arbetsgivare att sorja for kompetensutveckling i de fall han grundar en uppsagning pa
arbetstagarens bristande kompetens. Det forra rattsfallet visar pa att arbetsgivaren ska stétta
arbetstagaren i att aterfa sin yrkeskompetens efter att denne varit beviljat franvarande fran
arbetet, genom att atminstone ge anvisningar och rad som kan behdvas for att sa ska ske. Ett
sadant ansvar aligger arbetsgivaren under forutsattning att arbetstagaren anses ha potential till
att kunna uppna den erforderliga kompetensen inom en rimlig inlarningstid.5” Det far vidare
sagas, med bakgrund av det senare rattsfallet, att en uppségning pa grund av bristande
kompetens far ske om arbetstagarens prestationer vasentligt understiger vad arbetsgivaren
normalt borde ha kunnat rakna med, och att inte ens skéliga kompetenshdjande insatser hade
kunnat avhjalpa problemet.5® Sammanfattningsvis kan darmed ségas att det krav pa
kompetensutveckling som foljer av anstéallningsskyddet ar begrénsat till atgarder som syftar

till att undvika uppséagning. Uppséagningen ar salunda sakligt grundad om kravet ar uppfyllt.>®

4. Tillrackliga kvalifikationer

Som namnt i ovanstaende avsnitt galler som huvudregel enligt 22 § LAS att arbetstagare med
langre anstallningstid har foretrade till fortsatt arbete framfor den med kortare anstéllningstid.
En férutsattning for att en arbetstagare ska beredas fortsatt arbete i en verksamhet dér
arbetsbrist foreligger ar dock att denne besitter tillrackliga kvalifikationer for den tilltankta
tjansten.®® VVad som déri menas ar att eventuell langre anstéllningstid inte spelar nagon roll om
arbetstagaren saknar ratt kompetens. Enligt forarbeten till LAS tillskrevs kravet pa tillrackliga
kvalifikationer i 22 § pa grund av att principen om sist-in-forst-ut inte skulle vara éverordnad
pa sa satt att det skulle resultera i att en arbetstagare har foretradesratt till ett arbete han inte
kan skota.®?

57 Sadan potential ansdg AD att arbetstagaren i det forstnamnda rattsfallet hade (AD 2011:20, se bilaga), da hon dels hade
arbetat som pilot utan anmarkning innan arbetsupphallet och dels med anledning av att hon visade stor vilja och engagemang

till att tillgodogora sig utbildningen. Aven Lunning och Toijer, 2010, s. 470.
%8 Lunning och Toijer, 2010, s. 475 samt Westregard, 2014, s. 40.

59 Kort slutsats av AD 2007:95 och AD 2011:20.

60 228 4st. LAS.

61 Prop. 1973:129, s. 159.
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Arbetstagarens kvalifikationer ar en viktig bestandsdel i ett kunskapssamhalle dar kompetens
ses som ett incitament for tillvaxt och sysselséttning, i saval de enskilda foretagen som for
arbetsmarknaden i stort.®? Kvalifikationskravet ar aven av stor betydelse for foretagets
fortsatta verksamhet nar uppsagningar pa grund av arbetsbrist aktualiseras. Om inte ratt
kompetens kvarstar i foretaget vid nedskarningar finns en risk att verksamheten maste laggas
ned. Syftet med detta avsnitt ar att undersoka hur begreppet tillrackliga kvalifikationer kan

tankas sta i samband med arbetsgivarens behov av viss kompetens.
4.1. Uppstallandet av nya kvalifikationskrav

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer bor enligt motivuttalanden inte avse annat &n att
arbetstagaren ska ha de allménna kvalifikationer som normalt krévs av den som soker
anstallningen det ar fraga om.®3 Utgangspunkten ar emellertid att arbetsgivare har frihet att
formulera de kvalifikationskrav som ska uppstallas vid anstallning och darmed anses utgéra
tillrackliga kvalifikationer, sa lange de inte framstar som obefogade eller éverdrivna.5* Det &r
exempelvis inte osannolikt att en arbetsgivare valjer att med tiden héja kvalifikationskraven
vid nyanstallningar, eller andra dem vid en omstrukturering.®® Mojligheten att stalla om
verksamheten till forandrade forutsattningar pa det sattet ar av stor betydelse for foretags

effektivitet och konkurrenskraft.%®

For anstallda pa ett foretag kan en hojning av kraven vid nyanstallning utmynna i att
arbetstagare med kortast anstallningstid &r de som besitter tillréckliga kvalifikationer och har
darfor i arbetsbristsituationer foretrade till fortsatt arbete framfor en anstalld med langre
anstallningstid som inte uppfyller villkoren.®” Rattsfallen som redogors for i detta avsnitt visar
att en arbetstagares bristande kompetens inte bara anses utgora saklig grund for uppségning
pa grund av personliga skal utan kan likval vara grund for uppsagningar som hanfor sig till
arbetsbrist. Detta galler sarskilt nér arbetsgivaren beslutar sig for att hoja kvalifikationskraven
i samband med en omorganisation. Trots att det &r den enskilde arbetstagaren som personligen

inte uppfyller de nya kraven tar alltsa det organisatoriska arbetsgivarbeslutet om

62 Carin Ulander-wannman, Anstéllningsskydd och kvalifikationskrav i forandring?, Arbetsmarknad och arbetsliv, nr 3/4,
2016, s. 68.

83 Prop. 1973:129, s. 159.

64 Ds 2002:56, s. 399.

8 Lunning och Toijer, 2016, s. 637.

66 Ds 2002:56, s. 398.

67 Se specifikt AD 2010:34 nedan for narmare redogorelse.
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kvalifikationshdjning Gver och det blir friga om uppséagning pa grund av arbetsbrist, inte av

personliga skal.5®

Enligt fast praxis i Arbetsdomstolen kan det inte anses foreligga nagon skyldighet for en
arbetsgivare att tillhandahalla langre utbildningar eller utbildning av grundlaggande natur for
att en anstalld ska kunna erhalla tillrackliga kvalifikationer i turordningssammanhang. | AD
2005:75 hade tva montdrer blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist efter att arbetsgivaren
andrat kravprofilen for kvarvarande tjanster i bolaget. | och med att arbetsgivaren gjort
géllande att en servicetekniker sjalvstédndigt ska kunna genomfora sina uppdrag 6ver hela
vérlden, &r en forutsattning att de arbetstagare som erbjuds fortsatt anstallning besitter
nojaktiga kunskaper i det engelska spraket. De tva montérer som blev uppsagda saknade till
och med baskunskaper i spraket vilket foranledde Arbetsdomstolens bedémning att det inte

kunde kravas av bolaget att tillhandahélla utbildning av det slaget.®®

Ett rattsfall som tydligt visar pa vilken betydelse begreppet tillrackliga kvalifikationer har for
fortsatt anstéllning ar AD 2010:34, dar arbetsgivaren valde att uppstalla tva olika
turordningslistor dar den ena inkluderade anstallda som innehade tillrackliga kvalifikationer —
och dérmed var sékrad fortsatt anstélining oberoende av anstéllningstidens langd — medan den
andra listan upptog de som inte uppnadde kvalifikationskraven. Det nya kvalifikationskrav
som arbetsgivaren hade uppstallt till foljd av arbetsbristsituationen var att arbetstagarna skulle
inneha korkort, med motiveringen att bolaget inte hade rad att forlora staduppdrag pa andra
orter for att de anstédllda saknade korkort och dérav inte hade mdéjlighet att ta sig dit. Detta
krav ansags av Arbetsdomstolen som varken obefogat eller verdrivet da de bedémde att en
betydande andel av de anstallda stddarna i bolagets verksamhet behévde ha korkort for att
verksamheten skulle fungera tillfredsstallande. Till fragan huruvida det legat arbetsgivaren
att bekosta en korkortsutbildning till de arbetstagare som sades upp, i syfte for dem att uppna
det villkor som forutsatte fortsatt anstalining, hanvisade AD till tidigare praxis och menade att
det forhallandet att vissa arbetstagare saknade kdrkort ansags innebéra att de saknade en
grundlaggande allman kvalifikation for arbetet vilket, som framgatt ovan, anses vara en brist

som inte kan avhjalpas inom ramen for vad arbetsgivaren enligt 22 § skaligen maste godta. "

6 AD 2008 nr 46 (se bilaga 5).
69 Se AD 2005 nr 75 (bilaga 3) for en kort sammanfattning av huvuddragen i rattsfallet.
70Se AD 2010 nr 34 (bilaga 4) for en kort sammanfattning av huvuddragen i réttsfallet.
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Det framgar av dessa rattsfall att arbetsgivare har ratt att uppstélla de krav som han/hon anser
lampliga nér det ar fraga om nyinréattade befattningar eller arbeten som efter omorganisation
fatt nytt innehall, under forutséttning att kraven inte ar obefogade eller dverdrivna. Om
arbetstagaren saknar en grundlédggande kvalifikation (vilket baskunskaper i engelska och
korkortsinnehav visat sig vara) provar inte AD om denna kvalifikation skulle kunna erhéllas
med stod av upplarning eller kompetensutveckling. Darav har arbetsgivaren inte heller nagon
skyldighet att tillhandahalla langre utbildningar eller utbildning av grundlaggande natur for att
en anstélld ska kunna erhalla tillrackliga kvalifikationer i turordningssammanhang.’*

4.2. Forandring av tillrackliga kvalifikationer éver tid

| syfte att omfatta s& manga situationer som majligt och inte lasa rattsutvecklingen & manga
laghestammelser formulerade med vaga uttryck och begrepp som inte &r direkt definierade.”
Exempelvis star det inte uttryckligen i lagen vad som omfattar tillrackliga kvalifikationer men
rattspraxis har legat till grund for innebdrden av begreppet sedan lagen for drygt 40 ar sedan
tradde ikraft.”® Emellertid har arbetsmarknaden utvecklats och forandrats mycket sedan dess
och likasa har Arbetsdomstolens bedomning av kravet pa tillrackliga kvalifikationer.
Betydelsen av begreppet utgér huvudéamnet i den forskning som gjorts, vilken visar att

innebdrden inte &r densamma som for 40 ar sedan.”

Det har sin forklaring i att kravet pa tillrackliga kvalifikationer betecknas som en
avvagningsnorm vilket innebdr att betydelsen av begreppet kan &ndras med tiden. VVad som &r
karaktéristiskt for en avvagningsnorm ar ndmligen att den inte anger forutsattningarna for att
en viss rattsfoljd ska intrada.”™ Det ar istallet domstolens uppgift att i det enskilda fallet gora
en avvagning mellan parternas intressen med beaktande av samtliga omstandigheter som

framkommit och darigenom tillfoga omsténdigheterna vissa rattsliga verkningar.”® Ett motiv

"1 Kort sammanfattning av AD 2005:75, AD 2008:46, AD 2010:34.

2 Hakan Hydén och Therese Hydén, Rattsregler: en introduktion till juridiken, Lund: Studentlitteratur, 7. uppl., 2017, s. 72.
73 Edstrom, Anstallningsskydd och férandrade kvalifikationskrav i kunskapssamhéllet, 2001, s. 119.

" Lag & Awvtal, nr 11, november 2017, med hanvisning till Ulander-Wéannmans forskningsarbete Anstallningsskydd och
kvalifikationskrav i forandring? i Arbetsmarknad & Arbetsliv nr 3/4, 2016.

5 Kent Kallstrom, Arrendators ersattningsréatt vid uppsagning av anlaggningsarrende. Om andamalstolkning av
avvagningsnormer, SVJT 1988, s. 623, tillganglig: http://svjt.se/svjt/1988/622 Ké&llstrom tar upp rattsregler som den andra
huvudgruppen av rittsliga normer (varav avvagningsnormer &r den forsta). ”De egentliga rattsreglernas rekvisit kan ofta vara
vagt utformade eller hinféra sig till svarbevisade subjektiva forhallanden men fran teoretisk synpunkt ar regeln alltid sluten i
den meningen att den anger de nédvandiga och tillrackliga forutsittningarna for att en viss rittsverkan skall intrdda”, vilket
skiljer sig fran avvagningsnormerna.

76 Se t.ex. AD 1994:73 dar Arbetsdomstolen domer att den uppsagde arbetstagaren inte skulle kunnat forvarva den
erforderliga kompetens som hade krévts for en kvarvarande tjanst med hinvisning till ”foreliggande omsténdigheter” i
bolaget, namligen att bolaget befann sig i ett kritiskt uppbyggnadslage géllande den tjanst som avségs och att den
inskolningstid som beréknades darfér kunde ge konsekvenser for verksamheten.
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som framforts for denna typ av delegering fran lagstiftare till domstol &r att lagbestimmelsen
reglerar en sadan del av samhallslivet som utvecklas i snabb takt, och att det darfor inte &r
lampligt att Iasa rattsutvecklingen.”” Den intresseavvagning som domstolen ska gora vad
avser villkoret om tillrackliga kvalifikationer handlar & ena sidan om arbetsgivarens intresse
av att behalla den mest effektiva och lampliga arbetskraften och & andra sidan arbetstagarens

intresse av anstéllning.”

Gallande ratt forandras i och med att vi befinner oss i en standigt pagaende rattsutveckling dar
saval lagstiftning som rattspraxis hela tiden fornyas. Ofta sker forandringarna i sma steg
varvid det nya synsattet aldrig stélls i kontrast mot det gamla.” | forskning som framforts av
Ulander-Wannman redovisar hon domslut fran totalt 90 domar under tidsperioden 1974-2015
i syfte att identifiera om det skett nagon forandring vid rattstillampningen géllande tillrackliga
kvalifikationer under denna period.?° Det slutgiltiga resultatet av hur villkoret om tillrackliga
kvalifikationer tilldmpats i Arbetsdomstolens praxis visar att det var vanligare att arbetstagare
uppfyllde kravet pa tillrackliga kvalifikationer under LAS forsta 20 ar &n under de senaste 20
arens rattstillampning. Med andra ord visar forskningen att kravet pa att arbetstagaren besitter
tillrackliga kvalifikationer, i jamforelse med anstéllningstidens langd, i hogre utstrackning ar

avgorande for arbetstagares anstallningstrygghet idag.®*

Forandringen av den aktuella rattstillampningen har en tydlig koppling till det behov som
aterspeglas i dagens kunskapssamhalle dar kompetensen ar av avgérande betydelse.
Forskningen visar pa att AD ges utrymme att, i deras avgéranden om huruvida en arbetstagare
besitter tillrackliga kvalifikationer, beakta arbetsmarknadens férdndrade forutsattningar och
behov. Anledningen till det kan enligt Ulander-Wéannman vara den radande uppfattningen i
samhéllet om att arbetsgivare har ett storre behov idag an for tjugo ar sedan av att kunna byta
ut arbetskraft till dem som har battre kvalifikationer.8? Hon menar pa att vara forestallningar
om hur tillvéxt och en hog sysselsattning ska kunna uppnas potentiellt har paverkats av
uttalandena i kommissionsmeddelandet om flexicurity, i vilket det framgar att foretag behover
kunna byta ut arbetskraften till arbetstagare med béttre kompetens for att kunna tillgodose

verksamhetens langsiktiga effektivitet och konkurrenskraft.8® Emellertid ar en sadan

7 Kallstrom, SvJT 1988, s. 624-625.

78 Catharina Calleman, Turordning vid uppsagning, Stockholm: Norstedts juridik, 2000, s. 127.
9 Anders Perklev, Rétt i tiden, SVJT 2016, s. 210, tillganglig: http:/svit.se/svjt/3016/210.

8 Ulander-wannman, Anstéllningsskydd och kvalifikationskrav i férandring?, 2016, s. 74.

8 ibid., s. 79.

82 jbid., s. 74.

83 Se avsnitt 2.1. for kort sammanfattning om flexicurity i kommissionsmeddelandet.
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arbetsmarknadsmodell, dar arbetstagare fritt anstalls och avskedas, svar att astadkomma i
Sverige med anledning av vart nuvarande starka lagstadgade anstallningsskydd.®* Dock
betonar Ulander-Wénnman att om den dominerande forestaliningen i samhallet ar att
verksamheter i vart fall ska kunna héja eller forandra kraven pa arbetstagarnas kvalifikationer
i syfte att uppna effektivitet och konkurrenskraft, far det sannolikt ett genomslag i
rattstillampningen”.® Detta &r nagot som fler skribenter belyser da innebdrden av
lagregleringar ar hur olika rattigheter, andamal och intressen ska komma till uttryck i ett
system av konkreta normer (dvs samhallet). Lagtolkningen ska darmed forstas som en

rekonstruktion av samhallet.8

5. Kompetensutveckling under anstallning

| foregdende kapitel framgick det att kravet pa tillrackliga kvalifikationer har kommit att spela
en alltmer avgorande roll for arbetstagares chanser att kvarsta i anstallning. Enligt Ulander-
Wannman bor storre vikt fastas vid kompetensutveckling som foljer verksamhetens
utveckling och arbetsgivarens krav pa kompetens, for att arbetstagare ska kunna uppna de
allmanna kvalifikationerna som kravs for fortsatt arbete.®’ | detta avsnitt redogdrs for ett
kollektivavtal inom den privata sektorn som syftar till att 6ka arbetstagares
anstallningstrygghet i bestaende anstéllning genom att arbetsgivaren bistar med

kompetensutveckling.®
5.1. Utvecklingsavtalet

Utvecklingsavtalet (UVA) &r ett kollektivavtal som slots 1982 mellan SAF®, LO och PTK.
Avtalet &r alltsa slutet mellan huvudorganisationerna pa central niva och utgoér normativa

premisser for de lokala parternas agerande. Avtalet dr konstruerat som en pabyggnad och

84 Jfr Danmarks flexicurity-modell, se t.ex. Denmark’s labour market: flexicurity, tillganglig:
http://www.economist.com/node/7880198, 2006-09-07 (hamtad 2017-12-04).

85 Ulander-Wannman, Anstallningsskydd och kvalifikationskrav i forandring?, 2016, s. 79.

8 Carl Josefsson, Domstolarna och demokratin, SvJT 2015, s. 51 och s. 63, tillganglig: http:/svjt.se/svjt/2015/51.
87 Ulander-wannman, Anstéllningsskydd och kvalifikationskrav i férandring?, 2016, s. 81.

8 |[FAU, pressmeddelande 2010-10-29, Normer i europeisk och svensk sysselsattningspolitik krockar, tillganglig pa
https://www.ifau.se/sv/Press/Meddelanden/Normer-i-europeisk-och-svensk-sysselsattningspolitik-krockar/.

89 Numera Svenskt Naringsliv.
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vidareutveckling av MBL da huvudparterna anser att en utveckling av medbestammandet i

foretaget medfor att de anstélldas kunnande och yrkeserfarenheter battre tillvaratas. %

I och med att avtalet &r ett sa kallat ramavtal ges det utrymme for medlemsférbunden i
huvudorganisationerna att anta UVA med praktiska anpassningar till forhallandena i
respektive bransch.®! De gemensamma varderingar och dvergripande mal som huvudparterna
enats om ger pa sa satt vagledning for de lokala parternas handlande i den typ av fragor som
omfattas av UVA. Vid sidan av ett medbestdmmande for de anstéllda handlar de delade
intressena om att utveckla foretagets effektivisering, Ionsamhet och konkurrenskraft vilket ska

skapa forutsattningar for sysselsattning, trygghet och utveckling i arbetet.®?

Mer konkreta mal uppstélls inom tre s.k. utvecklingsomraden med avseende pa
arbetsorganisationen (83), ny teknik (84) samt foretagets ekonomi och resursfragor (85). En
fortlopande utveckling av arbetsorganisationen pa alla nivaer syftar till att 6ka foretagets
styrka och kompetens for att darigenom bidra till trygghet och sysselsattning.®® Sadan
organisationsutveckling ska enligt avtalet ske genom ett efterstravande av omvéxlande och
utvecklande arbetsformer sa att den enskilde kan dka sin kompetens och salunda ta sig an
arbetsuppgifter som ar mer kravande och ansvarsfulla.®* | den del av avtalet som avser teknisk
utveckling ar parterna 6verens om att saval fortlopande som mer omfattande teknisk fornyelse
ger upphov till manga mojligheter som maste tillvaratas for att foretagen ska éverleva, vinna
framgang och darmed ocksa trygga arbete och anstallning.% Bland annat &r det av stor
betydelse att de anstéllda ges mdéjligheter till 6kad kompetens och vidareutveckling av sina
yrkeskunskaper. Till foljd darav ar det angeléget att foretaget i sa god tid som mojligt
tillhandahaller utbildning for de nya arbetsuppgifterna som tekniken medfor.% Angaende

foretagets ekonomi och resursfragor betonas de anstélldas ratt till information och insyn i

9 Utvecklingsavtalet (UVA) SAF-LO-PTK, 1982, Allmanna bestimmelser &1, tillgangligt:
http://www.lo.se/home/lo/res.nsf/vRes/lo_1366026587231 _utvecklingsavtal lo_ptk_sn 1985 pdf/$File/Utvecklingsavtal L
O_PTK SN_1985.pdf.

91 Utvecklingsavtalet SAF-LO-PTK, §2 Férbundsantaganden, samt Orjan Edstrém, MBL och utvecklingsavtalet:
samverkansforhandlingar i foretag, Stockholm: Fritze, 1994, s. 174ff. Se som exempel Utvecklingsavtal i byggnadsindustrin,
§1 ”Byggférbundet & ena sidan och SBAF, SF, SIF, SALF och CF & andra sidan antar det mellan SAF-LO-PTK 1982 triffade
utvecklingsavtalet att galla for byggnadsindustrin med déri gjorda tilldgg och justeringar enligt bilagda Utvecklingsavtal i
byggnadsindustrin”. Samt Utvecklingsavtal avseende fristdende forskola, fritidsverksamhet, grundskola, gymnasieskola samt
uppdragsutbildningsforetag, §2 ” Antagandet av utvecklingsavtalet sker med féljande praktiska anpassningar” (min
fetmarkering).

92 Utvecklingsavtalet SAF-LO-PTK, Gemensamma varderingar, s. 11.

9 UVA § 3 Utveckling av arbetsorganisationen, Mom. 1.

% UVA 8§ 3 Utveckling av arbetsorganisationen, Mom. 2.

% UVA § 4 Teknisk utveckling, Mom. 1.

9% UVA 8§ 4 Teknisk utveckling, Mom. 4.

18


http://www.lo.se/home/lo/res.nsf/vRes/lo_1366026587231_utvecklingsavtal_lo_ptk_sn_1985_pdf/$File/Utvecklingsavtal_LO_PTK_SN_1985.pdf
http://www.lo.se/home/lo/res.nsf/vRes/lo_1366026587231_utvecklingsavtal_lo_ptk_sn_1985_pdf/$File/Utvecklingsavtal_LO_PTK_SN_1985.pdf

foretagets ekonomiska situation som en betydelsefull utgangspunkt for samverkan, inflytande
och utvecklingsinsatser. Nagot som enligt avtalet kan bidra till en starkt konkurrenskraft for
foretaget &r om de anstalldas kunskaper och erfarenheter rérande produktionsutrustning,

kvalitet, arbetsmetoder och inkép kan nyttiggéras.®’

Merparten av bestammelserna i UVA utgdrs av viljeinriktningar fran de centrala parterna om
hur lokala parter bor utveckla foretaget inom de utvecklingsomraden som nyss upptogs. En
ren bokstavlig tolkning av innehallet i Utvecklingsavtalet ger uttryck for att diverse
kunskapsutvecklingsinsatser ses som en avgérande komponent i organisationer for att dels
trygga arbetstagarens anstéllning i foretaget och dels for att fraimja foretagets
konkurrenskraft.?® Om avtalet fyller sin funktion dr daremot svart att avgora da det inte
innehaller nagra krav pa de lokala parterna att traffa avtal dar UVA:s tankegangar

implementeras eller vidareutvecklas.®

I en rapport av IFAU dar syftet var att analysera om och hur arbetsmarknadens parter har
reglerat olika aspekter av flexicurity'® i UVA, gor forfattaren en mer grundlig textanalys av
avtalets rattsliga utformning. Som exempel redogors det i rapporten for att regleringen i UVA
rent rattsligt kan hanforas till den typ av handlingsregler som klassificeras som mal-
medelregler vilka ar framtidsinriktade och har ett svagt normativt innehall. Vidare anges i
rapporten att avtalet huvudsakligen ar uppbyggt av &kta rattssatser, vilka kan sagas likstallas
som normer eller varderingar vars funktion ar att uttrycka ett socialt krav, dvs en dvertygelse
om att ndgot ar vardefullt eller bor goras.! Satserna &r inte rattsligt bindande vilket innebér
att arbetsgivaren inte gor ett skadesanktionerat avtalsbrott i de fall hans handlande avviker
fran bestammelsernas innehall. De normer som kommer till uttryck genom de akta
rattssatserna fungerar som patryckningar i syfte att paverka de lokala parterna att handla i
enlighet med de grundlaggande varderingar och de handlingsalternativ som de centrala

parterna ger uttryck for i UVA. Dessa har dock ingen verkan savida de lokala parterna inte

9 UVA § 5 Foretagets ekonomi och resursfragor, Mom. 1- Mom. 3.

9 UVA Foretagets utveckling, § 2 Mom. 1 samt samtliga moment inom utvecklingsomréadena.

9 Ulander-Wannman, Flexicurity och utvecklingsavtalet, 2010, s. 21.

100 Se kap. 2 for en redogérelse av begreppet.

101 Ulander-wannman, Flexicurity och utvecklingsavtalet, 2010, s. 23. Forfattaren ger ndgra konkreta exempel som ar
formulerade i Utvecklingsavtalet. T.ex. Omvixlande och utvecklande arbetsformer efterstrivas s att den enskilde kan 6ka
sina kunskaper och erfarenheter i arbetet och ddrigenom kunna fa mer krivande och ansvarsfulla arbetsuppgifter” (§3 Mom.
2), samt ”De anstéllda bor ges mdjligheter att medverka i planeringen av det egna arbetet” (§3 Mom. 5).
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delar de centrala parternas varderingar och darav kommer 6verens om hur de ska omsatta

avtalets mal i en praktisk tillampning pa det lokala foretaget.1%2

5.1.1. UVA:s rattsliga omfattning i praxis

Som framgatt i ovanstaende stycke gar det inte att svara pa vad UVA far for verkliga effekter
pa lokal niva genom att endast analysera avtalets bokstavliga utformning.1% For att undersoka
vilket genomslag UV A har i praktiken — for det lokala foretaget och for de arbetstagare som
arbetar dar — kommer detta avsnitt exemplifiera tva rattsfall, i vilka UVA har antagits och
anpassats branschvis och pa foretagsniva. Genom att utreda hur regleringarna i avtalen har
omsatts i praktisk tillampning och hur dessa mal har domts av Arbetsdomstolen kan fragan

besvaras om detta kollektivavtal har nagon réttslig verkan eller ej.

AD 1999:36 ror fragan om tillrackliga kvalifikationer i en ateranstallningssituation. Bolaget
hade en tid efter uppsagningen av de tva berdrda arbetstagarna, stallt upp ett krav pa att de
anstallda skulle ha korkort vilket dessa tva inte hade. Férbundet havdade att det alegat bolaget
att lata de tva uppsagda arbetstagarna ta korkort pa bolagets bekostnad och aberopade déri
Utvecklingsavtalet mellan SAF-LO/PTK som stod for sin talan. I avtalet framgar namligen att
arbetstagarens kompetensutveckling ar direkt kopplad till anstallningstryggheten. Mot detta
lyfter arbetsgivarparten att Utvecklingsavtalet endast innehaller vissa allmant hallna
utgangspunkter for kompetensutveckling i foretagen, men att det inte ger arbetstagarna nagon
ovillkorlig ratt till viss specifik utbildning och sarskilt inte nar det galler sddan mer allman
utbildning som koérkortsutbildning anses vara. Vad Arbetsdomstolen belyste var att férbundet
i malet inte hade framstallt ndgot yrkande om t.ex. skadestand for brott mot kollektivavtal.
Dérav uppfattade Arbetsdomstolen forbundets talan i denna del som att férbundet menade att
bolaget far finna sig i att arbetstagarna inledningsvis inte uppfyller de kvalifikationskrav som
stalls men att de borde beredas tillfalle att kvalificera sig genom att skaffa korkort pa
bekostande av bolaget. Da tidigare praxis redan fastslagit dels att ett uppstéallande av krav pa
korkort ar grundat pa sakliga skal och dels att en avsaknad av en sadan kvalifikation far anses
innebéra att arbetstagaren inte uppfyller en grundldggande allman kvalifikation for fortsatt
arbete, démde AD att en sadan brist inte kan avhjalpas inom ramen for vad bolaget enligt 25 §

LAS skaligen maste godta. Med anledning av den redan gjorda beddmningen ansag AD att

102 Ylander-Wannman, Flexicurity och utvecklingsavtalet, 2010, s. 22ff.
103 jhid., s. 26ff.
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det saknade mening “att ga narmare in pa fragan om kérkortsutbildning éver huvud taget

omfattas av de kollektivavtalsbestammelser som har aberopats i malet”.1%*

Ocksa i AD 2004:39 uppkommer fragan om en uppsagd arbetstagare saknade tillrackliga
kvalifikationer for fortsatt arbete. Likt foregaende fall hanvisade arbetstagarparten till
Utvecklingsavtalet, i vilket det framgick att arbetsgivaren har en allman skyldighet att se till
att arbetstagare vidareutvecklas och utbildas i nya arbetsuppgifter som ny teknik medfér. Det
innebar dérav enligt forbundet att den berdrda arbetstagaren hade rétt till en kortare utbildning
sd att han kunde kvarstd i anstallningen. Forbundet hade dock inte heller i detta mal yrkat att
det utgjorde ett kollektivavtalsbrott att arbetstagarna inte hade erhallit kompetensutveckling
for att uppfylla kvalifikationskraven, utan hade istéllet endast Utvecklingsavtalet som stdd till
att arbetstagaren borde fa en viss kompetensutveckling bekostad av bolaget. |
Arbetsdomstolens bedémning togs darfor inte stallning till forbundets argumentation om
arbetsgivarens skyldigheter enligt UVA, utan AD konstaterade att arbetstagaren

saknade tillrackliga kvalifikationer for delar av arbetsuppgifterna i befattningen och démde

darmed att nagot turordningsbrott inte hade skett.10®

Sammanfattning

Det &r givetvis svart att mot bakgrund av bara enstaka rattsfall uttala sig om vad UVA har for
funktion inom stora delar av den privata arbetsmarknaden.% Vad som framgatt av dessa
rattsfall &r att Utvecklingsavtalet inte verkar ge den enskilde arbetstagaren nagon ovillkorlig
rétt till kompetensutveckling. Det finns namligen en risk att Utvecklingsavtalet inte ar rattsligt
konstruerad pa sa satt att det kan utkrévas att arbetsgivaren tillhandahaller
kompetensutveckling till arbetstagarna. Som namnt i foregdende avsnitt verkar UVA vara
utformat som mal-medelregler med svagt normativt innehall vilket innebar att de saknar
pliktregler.1%” Da blir foljden att arbetstagarna inte har ndgon egentlig ratt till
kompetensutveckling for att kvarsta i anstallning och vice versa att arbetsgivaren inte begar
nagot avtalsbrott om sadan utbildning inte tillhandahalls.%® | rattsfallen ovan har UVA

aberopats nar arbetsbristsituationer forelegat och arbetstagaren inte ansetts ha haft tillrackliga

104 AD 1999:36.

105 AD 2004:39.

106 Enligt IFAU:s rapport Flexicurity och utvecklingsavtalet (s. 7) har avtalet i stort sett antagits av samtliga branschférbund
inom privat sektor och omfattar darav ca tva miljoner arbetstagare inom privat sektor.

107 Carin Ulander-wannman, Arbetsbrist och arbetstagarens ratt till kompetensutveckling, SVJT 2017, s. 628.

108 Ylander-Wénnman, Flexicurity och utvecklingsavtalet, 2010, s. 52 samt Ulander-Wannman, Arbetsbrist och
arbetstagarens rétt till kompetensutveckling, SvJT 2017, s. 628.
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kvalifikationer for fortsatt arbete. Arbetstagarparterna havdar i sammanhanget att de uppsagda
arbetstagarna dock hade kunnat uppna kvalifikationskraven om arbetsgivaren hade fullgjort
sin skyldighet att tillhandahalla viss kompetens- eller vidareutveckling enligt avtalet. For att
Arbetsdomstolen ens ska ta stallning till UVA:s rattsliga omfattning kravs det att endera
parten (rimligtvis arbetstagarparten i sadana har liknande fall) yrkar pa att ett
kollektivavtalsbrott begatts nar arbetsgivaren inte erbjudit arbetstagaren
kompetensutveckling.1%® Bara da kan AD prova fragan om vad som galler enligt avtal, och

vidare vilka konsekvenser det skulle komma att fa.

6. Kompetensutveckling efter anstallning

I EU-kommissionens meddelande om gemensamma principer for flexicurity definieras
begreppet flexicurity som en integrerad strategi for att pa samma gang 6ka bade flexibiliteten
och tryggheten pa arbetsmarknaden.1° For att flexibilitetaspekten ska kunna verkstallas
framgar att foretagen maste kunna anpassa sin arbetsstyrka efter andrade forutsattningar
genom att rekrytera arbetstagare som battre motsvarar deras produktions- och
kompetensbehov.! Samtidigt maste ett sadant framjande atfoljas av att de arbetstagare som
riskerar att bli uppsagda erhaller nagon form av omstéllningstrygghet mellan olika arbeten.'!?
I Sverige tillgodoses det senare genom att majoriteten av alla anstallda omfattas av sa kallade

omstallningsavtal. 1
6.1. Omstallningsavtalen

Omstallningsavtal ar kollektivavtal som har forhandlats fram mellan parterna pa
arbetsmarknaden med syftet att ge arbetstagare som blivit uppsagda pga. arbetsbrist stod i

overgangen till ny sysselsattning.'# Avtalen omfattar medlemmarna inom respektive

109 | varken AD 1999:36, AD 2004:39 eller AD 2005:75 hade arbetstagarparterna yrkat pa att arbetstagarnas brist pa
kompetensutveckling utgjorde kollektivavtalsbrott, trots att UV A aberopades i tva av fallen och Teknikavtalet (som innehdll
ett kompetensutvecklingsavtal) &beropades i det senare fallet.

110 Meddelande fran kommissionen - Gemensamma principer for “flexicurity”: Fler och béattre arbetstillfallen med en
kombination av flexibilitet och trygghet, s. 5.

111 jbid., s. 3-5.

112 jbid., s. 10.

113 Enligt Medlingsinstitutets arsrapport om Avtalsrérelsen och Iénebildningen 2016 &r drygt 4 400 000 st. anstéllda i Sverige
(s. 29, med hanvisning till SCB:s arbetskraftsundersokning, tillganglig: http://www.mi.se/files/PDF-
er/att_bestalla/arsrapporter/AR16_ny.pdf) varav drygt 3 300 000 st. anstallda enligt en tabell 6ver Sveriges elva
omstéllningsorganisationer omfattas av omstallningsavtal (tillgdnglig i Lars Walter, Mellan jobb, s. 25, tabell 1.1.).

114 SOU 2002:59, s. 14-15.
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avtalsomrade och utgor ramverken for omstéllningsstodets utformning.'® Det gemensamma
for samtliga avtal &r att de inbegriper omstéllningsatgarder i form av stod och hjalp for

arbetstagare att hitta ny forsorjning samt ekonomisk ersattning under jobbsokarperioden. !

Det ar kollektivavtalsstiftelser, med ett samlingsnamn kallade trygghetsrad, som forvaltar
avtalen varav tre av dessa kommer belysas i kommande avsnitt. Urvalet av just dessa
trygghetsrad har att géra med att ett av dem, TRR, rentav ar den storsta
omstallningsorganisationen sett till antalet anstéllda och uppfattas ofta som synonymt med
den svenska omstallningsbranschen i stort. De andra tva trygghetsraden, Trygghetsstiftelsen
och Trygghetsradet TRS, ar upptagna med anledning av att de — till skillnad fran andra rad —
erbjuder insatser for att forebygga behovet av omstélining genom att exempelvis

tillhandahalla stod till kompetensutveckling inom foretag.*’

6.1.1. Trygghetsradet TRR

TRR &r en kollektivavtalsstiftelse som dgs av Svenskt Naringsliv och PTK efter att dessa
parter ar 1974 forhandlat fram omstallningsavtalet for tjansteman inom privat sektor.8 En
forutsattning for att avtalet ska bli giltigt ar att dels férbund tillhériga PTK, dels
arbetsgivarorganisationer tillhériga SN, antar avtalet.*'® Den omstallningsprocess som TRR
arbetar med avser dels atgarder som ska underlatta for den uppsagde att fa nytt arbete
(omstallningsstod), dels majligheter att erhalla ett ekonomiskt komplement till a-kassan i

form av avgangsersattning.?°

115 Exempelvis omfattas privat anstéllda tjansteman av Trygghetsradet TRR (Svenskt Naringsliv och PTK). Privat anstéllda
arbetare omfattas av Trygghetsfonden TSL (Svenskt Naringsliv och LO). Statligt anstallda omfattas av Trygghetsstiftelsen
(Arbetsgivarverket och Fackforbunden OFR:s férbundsomréaden inom det statliga forhandlingsomrédet sammantagna, Saco-S
och SEKO). Kommun- och landstingsanstéllda omfattas av Omstallningsfonden (Sveriges Kommuner och Landsting,
Arbetsgivarforbundet Pacta, Kommunal, OFR:s férbundsomraden och AkademikerAlliansen).

116 Jfr t.ex. den ekonomiska forstarkningen i TSN:s kollektivavtal (for statligt anstallda) som ger rétt till inkomstforstarkning i
780 dagar vid en ny anstéllning med lagre 16n samt ratt till a-kassefdrstarkning i 300 dagar liksom forlangd uppséagningstid
och efterskydd i 18 manader (se Avtal om omstéllning, 2 kap. 58, 10-1188), med det ekonomiska stodet enligt TSL:s
kollektivavtal (for privatanstallda arbetare) som omfattar ett engangsbelopp (s.k. AGB/avgangsbidrag) som ligger pa en
summa mellan 22 850 kr och 49 250 kr beroende pa &lder och anstéllningstid (kalla: https://www.tsl.se/fack/avgangsbidrag/).
Samt Niklas Hallstedt, Olika villkor i omstéllningsavtalen, Arbetsvarlden 2017, tillganglig:
https://www.arbetsvarlden.se/olika-villkor-i-omstallningsavtalen/ (hdmtad 2017-12-04).

117 Walter, 2015, s. 12 och s. 28.

118 https://www.trr.se/om-trr/.

119 Fgrhandlingsprotokoll 1997-12-18 avseende omstallningsavtalet SAF-PTK, §2. Se dven AD 2004:52.

120 Omstallningsavtalet PTK — SN, 7—1888.
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Detta kollektivavtal likvél etableringen av TRR d&r ett resultat av de partsférhandlingar som
flera ganger uppkommit pa den privata sidan angaende turordningsreglerna.t?! |
forhandlingarna har framst fokus lagts pa fragan om vad som bor gélla da uppsagningar pa
grund av arbetsbrist aktualiseras, vilket har medfort skrivningar i omstéallningsavtalet
avseende att foretagets kompetens och fortsatta konkurrenskraft ska beaktas i dessa
situationer.'?? VVad som darmed galler &r att arbetsgivaren med stod av avtalet har mojlighet
att gora avsteg fran turordningsbestammelserna i 22 § LAS nér det uppstar 6vertalighet i en
arbetsbristsituation. Det kravs vid sadana situationer att de lokala parterna varderar foretagets
krav och behov i bemanningshénseende och uppstéller en turordningslista genom att géra “ett
urval av de anstéallda som ska ségas upp sa att foretagets behov av kompetens sérskilt beaktas
liksom foretagets mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet”.123 P4 sa satt kan
foretaget bortse fran begreppet tillrackliga kvalifikationer i LAS och behélla de personer som

anses ha de basta kvalifikationerna for arbetet det ar fraga om.2*

6.1.2. Trygghetsstiftelsen TSn

Trygghetsstiftelsen ar omstéllningsorganisationen inom det statliga avtalsomradet.
Kollektivavtalet som inbegrep omstallningsfragor hette forst Trygghetsavtalet, men sedan det
upphorde att galla i slutet av 2014 tecknades tva nya avtal av Arbetsgivarverket och OFR/S,
P, O, Saco-S och SEKO vilka liksom det forra syftar till att stodja en effektiv omstallning.1?
Av forhandlingsprotokollet avseende dessa avtal framgar parternas gemensamma intresse att
fa till stand ett andamalsenligt omstéllningsavtal med utgangspunkt att dels stimulera till ett

snabbt aterintrade for individen pa arbetsmarknaden genom tidiga och malinriktade atgarder,

121 Martinson, IFAU 2005:15, s. 11-12 samt Walter, 2015, s. 28.

122 Fgrhandlingsprotokoll 1997-12-18 avseende dverenskommelse om omstéllningsavtalet SN — PTK, 4§ ...Detta innebar i
sin tur ett laggande for berorda parter att vid aktualiserad driftsinskrankning pé endera partens begaran soka traffa
Overenskommelse om turordningen vid uppségning. De har darvid ett gemensamt ansvar for att den arbetsstyrka som
sammansatts gor det maojligt for foretaget att uppna okad produktivitet, Ionsamhet och konkurrenskraft” (min
fetmarkering), samt Martinson, IFAU 2005:13, s. 12.

123 Omstallningsavtalet SN — PTK, Underbilaga A: ”De lokala parterna skall vid aktualiserad personalinskrinkning virdera
foretagets krav och behov i bemanningshénseende. Om dessa behov inte kan tillgodoses med tillampning av lag skall
faststallandet av turordning ske med avsteg fran bestimmelserna i lagen om anstéllningsskydd... De lokala parterna skall
darvid gora ett urval av de anstallda som skall sdgas upp sé att foretagets behov av kompetens sarskilt beaktas liksom
foretagets mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och ddrmed bereda fortsatt anstéllning.” Se dven
Omstallningsavtalet SN — PTK, 1§ ... De foretag hos vilka dvertalighet vid arbetsbrist uppstar skall beredas sddana
forutsattningar i bemanningshanseende som i storsta mojliga utstrackning fraimjar dessas fortsatta verksamhet”.

124 AD 2004:52. Jfr bestammelserna om turordning i Saltsjobadsavtalet 1938 for likheter (se avsnitt 3.1.).

125 Avtal om omstéllning, Trygghetsstiftelsen, https://www.tsn.se/f-r-arbetsgivare-och-fackliga-representanter/avtal-om-omst-

lIning.
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och dels stodja forandring och omstrukturering av de statliga verksamheterna.?® Det ena
avtalet, Avtal om omstéallning, reglerar vad som géller nar en statligt anstalld blir uppsagd pa
grund av arbetsbrist eller nar en tidsbegransad anstéllning l6per ut.'?” Det andra avtalet, Avtal
om lokala omstéllningsmedel, syftar till att skapa ett langsiktigt lokalt omstallningsarbete
genom forebyggande omstallningsatgarder som ska stodja bade verksamhetens och

arbetstagarnas utveckling.?

De forebyggande atgarderna ar enligt Avtal om lokala omstéllningsmedel relevant da
verksamhetsfordndringar kan medféra t.ex. behov av férandrad eller ny kompetens eller nya
organisationsformer vilket i sin tur kan leda till behov av lokala omstéllningsatgarder.'2® Nar
sadana situationer uppstar galler det att parterna kommer dverens om vilka atgarder och
aktiviteter som ska genomfcras med hjélp av de lokala omstallningsmedlen. Saval
verksamhetens som individens behov ska beaktas vid sadana beslut.3° De atgarder som sedan
bestams ska syfta till att bibehalla arbetstagarens anstéllningsbarhet eller 6ka
forutsattningarna i ovrigt till ett langre arbetsliv.'3* Exempelvis kan sérskilda
utbildningsinsatser verkstéllas till utsatta arbetstagare i syfte for dem att bli kvalificerade for

fortsatt anstallning inom verksamheten.3?

6.1.3. Trygghetsradet TRS

TRS Omstéllningsavtal ar ett kollektivavtal som ar tecknat mellan Arbetsgivaralliansen och
Svensk Scenkonst pa arbetsgivarsidan och forhandlings- och samverkansradet PTK pa

arbetstagarsidan.'3® Avtalet omfattar ca 50 000 anstéllda i kultursektorn och den ideella

126 Fgrhandlingsprotokoll 2014-06-25, Overenskommelse rorande avtal om omstéllning samt avtal om lokala
omstéllningsmedel, 18§, tillgangligt: https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/centralaavtal/avtal-om-
omstallning/forhandlingsprotokoll-omstallningsavtal-140625.pdf.

127 Avtal om omstélining, 1 kap. 3§ samt 2 kap. och 3 kap., tillgédngligt: https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-
skrifter/centralaavtal/avtal-om-omstallning/avtalomomstallning.pdf.

128 Avtal om lokala omstallningsmedel, § 4, tillgangligt: https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-
skrifter/centralaavtal/avtal-om-lokala-omstallningsmedel/avtal-om-lokala-omstallningsmedel.pdf.

129 Avtal om lokala omstéllningsmedel, 58.

130 Avtal om lokala omstallningsmedel, 5-688. Se d&ven samma avtal §2 avseende finansieringen av de lokala
omstallningsmedlen.

131 Avtal om lokala omstallningsmedel, 4-588. | Trygghetsavtalet (som upphorde att gélla i dec 2014) 12 § Skede 1 - atgérder
for att minska eller eliminera behov av uppségning - gar att finna en liknande lydelse: Syftet ska vara att ge arbetstagarna
tillrackliga kvalifikationer for sédana arbetsuppgifter som arbetsgivaren kan erbjuda arbetstagarna i stallet for de
arbetsuppgifter som arbetsbristen avser... Hér avses alltsa inte sedvanlig kompetensutveckling”.

132 TSN koper in en hel del uthildning i svenska spraket. Manga av de arbetssokande har inte svenska som modersmal och far
darfor stod i att forbattra sina sprakkunskaper for att 6ka sina chanser att f& jobb pé& den svenska arbetsmarknaden (Kalla:
https://www.arbetsvarlden.se/olika-villkor-i-omstallningsavtalen/ samt Walter, 2015, s. 59).

133 Omstallningsavtal TRS 1 januari 2017, tillgangligt: https://www.trs.se/media/41066/trs_avtal 2017.pdf.
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sektorn.3* Vad som &r utméarkande for detta kollektivavtal ar att det inte bara tillhandahaller
omstallningsstdd till arbetstagare som blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist, utan aven till
tidsbegransat anstallda som inte langre kan erbjudas fortsatt anstélining samt till arbetstagare
som blir uppsagda pa grund av ohélsa.'® Dartill ger TRS liksom TSn ett forebyggande stod,
utan samband med Overtalighet, till anslutna organisationer.*3® De férebyggande insatserna ar
organiserade enligt en standardiserad arbetsprocess kallad "Kompetensutveckling for individ
och verksamhet” (KIV-processen) i vilken det ingar for alla medarbetare att bland annat
reflektera 6ver verksamhetens behov, satta upp resultatmal samt analysera kring vilka behov
av kompetens som finns och vad som behdver utvecklas.®3” Utifran det ska en handlingsplan
for vidareutbildning uppstéallas.t*® Tanken ar att genom att delta i en sddan process ska de
anstallda pa arbetsplatsen forvarva ratt och aktuell kompetens som ska motsvara
verksamhetens kort- och langsiktiga behov av kompetens. Det i sin tur ska skapa en starkare

arbetsplats.'3®

Sammanfattning

Den gemensamma namnaren for trygghetsradens verksamhet kan sammanfattningsvis sagas
vara att den innefattar diverse atgarder for att ge arbetstagare som ar uppsagda pa grund av
arbetsbrist hjalp vid omstélining till ny forsorjning. Den stérre skillnaden &r att
Trygghetsstiftelsen och TRS dven inkluderar arbete kring forebyggande atgarder — sa som
kompetensutveckling — som ska verkstéllas redan innan det &r tal om 6vertalighet. Deras
konstruktion av omstéllningsstod forevisar att ett sadant stod inte behdver avgréansas till
personer som sags upp pga. arbetsbrist utan kan breddas till att ocksa inkludera insatser som
syftar till att forhindra uppséagning eller att stodja individer som pa eget initiativ valjer att soka

nytt jobb eller annan ny form av férsérjning.

134 Walter, 2015, s. 25.

135 Fr.0.m. 2017-01-01 enligt férhandlingsprotokoll 1 § Omstallningsavtal TRS, tillgangligt:
https://www.trs.se/media/41066/trs_avtal 2017.pdf.

136 Walter, 2015, s. 41. Se aven Omstéllningsavtal TRS 18 1st. samt 2§ Mom. 6: ”’Stdd kan erbjudas till
kompetensutvecklande &tgarder som arbetsgivaren tillsammans med de anstallda eller fackliga foretradare for de anstallda
funnit kunna forebygga uppsagningar” samt SOU 2002:59, s. 16.

137 Se “KIV™-trappan, tillganglig: https://www.trs.se/media/153855/kiv-trappan.pdf samt https://www.trs.se/arbetsgivare-
fack/verksamhets-kompetensutveckling/genomfoer-ett-projekt.aspx.

138 Martinson, IFAU 2005:15, s. 41.

139 SOU 2002:59, s. 16 samt https://www.trs.se/arbetsgivare-fack/verksamhets-kompetensutveckling.aspx.
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7. Analys och slutsatser

Vid behovet av ny kompetens kan man sédga att arbetsgivaren stalls infor tva alternativ: Att
antingen byta ut” personal och nyrekrytera, eller att kompetensutveckla och vidareutbilda
befintlig personal. Syftet med denna uppsats har varit att undersoka vilka begransningar och
mojligheter som finns vid arbetsgivarens val av dessa alternativ. Vad som framgatt ar forst
och fradmst att genom sin arbetsledningsratt kan arbetsgivaren sjalv vélja att t.ex. fordndra sin
verksamhet och uppstalla nya kvalifikationskrav pa de tjanster som ska finnas kvar. Den
majlighet som finns for arbetsgivare att byta ut arbetstagare med ovésentlig kompetens ar
framst i situationer da arbetsbrist foreligger. | dessa lagen har arbetsgivaren ett avgorande
inflytande Over vilka krav som en arbetstagare behdver uppfylla for att arbetstagaren ska
kunna fullgora sitt arbete och motsvara verksamhetens behov. Det innebér att arbetsgivaren
inte séllan valjer att &ndra eller hoja kvalifikationskraven for kvarvarande tjanster. De
arbetstagare som inte har tillrackliga kvalifikationer riskerar da att sdgas upp. Pa sa sétt kan
arbetsgivaren behalla anstallda som battre matchar verksamhetens behov och som besitter

kompetens som anses viktiga for foretagets framtida verksamhet.

Samma mojlighet existerar emellertid inte om arbetsgivaren vill sdga upp en arbetstagare pga.
dennes bristande kompetens, och uppséagningen darmed hanfor sig till personliga skal. |
sadana lagen aligger namligen ett ansvar pa arbetsgivaren att vidta kompetenshojande
atgarder for att undvika uppsagning. Kort sagt kan darfor sagas att det finns mojligheter for
arbetsgivaren att byta ut personal med otillrackliga kvalifikationer men det gors med fordel i
situationer da arbetsbrist foreligger, eftersom arbetsgivaren da far lov att stalla hogre
kvalifikationskrav pa kvarstaende arbetstagare. Begransningen i att ”byta ut” arbetstagare
med mindre tillfredstallande kvalifikationer ligger i att uppsagningen inte anses sakligt
grundad om arbetsgivaren har brustit i ansvaret att bekosta skaliga kompetenshdjande insatser
for den ber6rda arbetstagaren. Det for oss vidare till fragestallningen “'vilket ansvar har
arbetsgivaren enligt lag och kollektivavtal att kompetensutveckla arbetstagarna? ”. FOrst kan
sagas att det i lag inte finns nagon uttrycklig skyldighet for arbetsgivaren att sérja for
kompetensutveckling, men enligt praxis féljer av kravet pa saklig grund att arbetsgivaren har
ett visst ansvar mot den enskilde att vidta kompetenshdjande atgarder. Om arbetstagaren
anses ha kompetensbrister som kan avhjéalpas med utbildningsinsatser, har arbetsgivaren
enligt praxis ett ansvar att antingen faktiskt avsatta sadana insatser eller atminstone

understddja arbetstagaren i anstrangningarna att komma upp till de kvalifikationskrav som
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kravs genom att ge de rad och anvisningar som kan behdvas for att sa ska ske. Vad som faller
utanfor ramen for arbetsgivarens kompetensutvecklingsansvar & omstandigheter dar
arbetstagarens prestationer eller kunskaper vésentligt understigit vad bolaget haft ratt att kréava

och det &r att anta att skéliga kompetenshtjande insatser inte kunnat avhjélpa problemet.

Arbetsdomstolen gor en skiljaktig bedémning i arbetsgivarens kompetensutvecklingsansvar
beroende pa vilken kategori som uppsagningen hanfor sig till, och det har som sagt framgatt
att detta ansvar aberopas framfor allt vid personliga skal-uppsagningar. Enligt min asikt ar det
rimligt att det inte kan krévas av arbetsgivaren att bekosta utbildningar i arbetsbristsituationer
enbart for att arbetstagare ska ha mojlighet att motsvara de nya kvalifikationskraven, da

arbetsbrist ofta har samband med bolagets ekonomiska forutséattningar i mindre bra tider.

Efter att ha analyserat Utvecklingsavtalet och omstallningsavtalen kan ett fullstandigt svar pa
fragestallningen ges, da dessa utgor kollektivavtal pa den svenska arbetsmarknaden.
Slutsatsen av UVA blev att dess bestdmmelser om diverse insatser som skulle starka
arbetstagarens bestaende anstallning i foretaget, visade sig inte ha sa stor betydelse. Avtalet ar
namligen konstruerat med svagt normativt innehall och saknar pliktregler vilket innebér att
det inte avilar arbetsgivaren nagot rattsligt ansvar att tillhandahalla kompetensutveckling till
sina anstéllda genom avtalet. F6ljden av det blir att arbetstagarna inte har nagon ovillkorlig
ratt till kompetensutveckling for att kvarsta i anstallning, vilket enligt min uppfattning var ett
av syftena med att avtalet forst slots mellan de centrala parterna. Daremot stipuleras denna
ratt i tva av de omstallningsavtal som upptogs i uppsatsen, namligen i avtalen som
Trygghetsstiftelsen respektive TRS star bakom. Via dessa trygghetsrad erbjuds forebyggande
atgarder i form av exempelvis kompetensutveckling i syfte att undvika uppsagningar. Detta
gors genom att arbetstagarna forvérvar kunskaper och kompetens som &r menade att matcha
verksamhetens framtida behov. Dessa trygghetsrad med respektive avtal visar pa att
omstallningsstddet inte behdver avgransas till processen efter att en arbetstagare blivit
uppsagd, utan kan likval inbegripa kompetenshéjande atgarder under radande anstéllning —
vilket ocksa &r vad EU-kommissionen poangterar i deras forslag om gemensamma principer
for flexicurity. Dar framgar att battre investeringar i méanskliga resurser, sa som
kompetensutvecklingsinsatser, behdvs for att kraven pa snabb forandring och innovation ska

kunna tillgodoses.
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Emellertid &r det tredje omstallningsavtalet, som TRR administrerar, av intresse att analysera
ur en annan kompetensaspekt. Detta avtal stipulerar ndmligen att foretagets kompetens och
fortsatta konkurrenskraft ska beaktas nar personalinskrankningar aktualiseras, genom att
bereda fortsatt arbete i verksamheten till de anstallda som besitter mest lampade
kvalifikationer. Det synsittet har ocksa samband med normerna i flexicurity, som bygger pa
att arbetstagare ska kunna bytas ut for att battre tillgodose arbetsgivares behov av kompetens.
Har kommer fragan in om hur balansen ser ut mellan att saga upp och nyrekrytera personal
alternativt satsa pa att kompetensutveckla befintlig personal. Ur ett arbetsgivarperspektiv ar
rimligtvis det framsta intresset att kompetensutveckla sina anstallda for att behalla dem i
foretaget och se till att de presterar i arbetet till sin fulla potential. Emellertid vill arbetsgivare
inte investera pengar och tid pa att tillhandahalla kompetensutveckling till de arbetstagare
som brister i sin arbetsprestation och kompetens, utan skulle i sddana lagen formodligen
snarare Vilja ha mojligheten att sdga upp dessa arbetstagare och nyrekrytera personer med rétt
kompetens som battre motsvarar foretagets behov. Men som framgatt i uppsatsen kan en
arbetsgivare inte séga upp arbetstagare med bristande kompetens utan saklig grund, vilket
innebdr att arbetsgivaren ibland ”mot sin vilja” méste investera i kompetenshdjande insatser,
aven om han/hon formodligen hade kunnat hitta en battre lampad arbetstagare for arbetet. Det
maste darfor finnas en balans mellan rattigheten att saga upp och skyldigheten att
kompetensutveckla. Om endast kompetensutvecklingsaspekten tas hansyn till, kan problem
uppsta for arbetsgivaren da han/hon kan riskera att forlora nodvandig kompetens. En
arbetstagare som besitter efterfragad kompetens blir ju mer attraktiv pa arbetsmarknaden och
kan darmed kanna sig lockad att ta sig an nya utmaningar, t.ex. pa storre foretag och med en
hogre 16n. Obalans uppstar d&ven om endast hansyn tas till ratten att séga upp anstallda, da det
far effekter pa arbetskraften som formodligen far svarare att hitta nytt arbete om de inte

besitter tillrackliga kvalifikationer.

Balansen mellan friheten att sdga upp och skyldigheten att kompetensutveckla kan, enligt min
uppfattning, sagas bero pa vilken arbetsmarknadsmodell som landet stravar efter. Jag tror att
om Sverige vill ndrma sig en flexicurity-modell i vilken bade flexibilitet och trygghet ska
uppnas sa maste uppsagningar som grundar sig i forandrade verksamhetsbehov kunna goras,
men atféljas av en sadan omstéllningstrygghet som arbetstagarna omfattas av via
omstéllningsavtalen. Detta i syfte att beakta flexibilitets-komponenten. Fler trygghetsrad
borde dock ta efter Trygghetsstiftelsens och TRS:s idéer om kompetensutveckling under

anstéllning som en del av omstéllningsstodet, for att beakta trygghets-komponenten. Genom
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att besitta uppdaterad och aktuell kompetens starks ndmligen deras anstéllningsbarhet, vilket

medfor att omstaliningen mellan olika sysselséttningar underlattas.

Slutligen kan sédgas att i ett kunskapssamhélle som Sverige, dér ratt kompetens anses vara av
avgorande betydelse for foretags konkurrenskraft och effektivisering, anser jag att det bor ses
som en vinn-vinn-situation for saval foretag som arbetstagare att géra satsningar pa
arbetstagares kompetensutveckling. Det bidrar till att stirka foretagens konkurrenskraft
samtidigt som det 6kar arbetstagarens anstallningstrygghet i nuvarande befattning liksom
sysselsattningstryggheten i relation till hela arbetsmarknaden. Arbetsgivaren maste hitta
balansgangen mellan att nyrekrytera och kompetensutveckla, i och med att de bada atgarderna
gors av samma syfte. Namligen att ha anstéllda med ratt kompetens som motsvarar foretagets

behov.
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Abstract

In order for employers to run competitive and efficient operations, the employees have to
possess knowledge and skills that meet the business needs. The purpose of this paper is to
analyze the legal situation regarding the employer's possibilities and limitations to meet the
need for the required skills. By investigating circumstances where the employer can lawfully
dismiss workers with inadequate skills, it was concluded that situations where there is
shortage of work may be beneficial provided that the employer wants to take advantage of the
opportunity and increase the qualifications in the business. Furthermore, the employer's
obligations in both legislation and collective agreements are investigated to ensure capacity
building, as such efforts can be said to be a prerequisite for employees to maintain and
develop such skills that match the company's changing needs. In case of termination relating
to personal reasons, it has been found that the employer has a limited such obligation, and the
same limited obligation applies in accordance with the collective agreements that were
analyzed in this paper. Only two of the eleven conversion agreements (“omstallningsavtal”)
that apply to the labor market stipulate preventive measures that include capacity building to
employees in order to avoid redundancies. A general conclusion deriving from this is that
more conversion agreements should include such measures in order to enhance the

competitiveness of companies and to increase the employee’s employability.
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9. Bilagor
Bilaga 1: AD 2011 nr 20

Rattsfallet 2011:20 rér en pilot, H, som av flygbolagets flygchef hade meddelats flygforbud
eftersom hon saknade erforderlig grundkompetens for flygning. Kompetensbristen hade
uppkommit efter en langre tids franvaro fran flygning pa grund av tva graviditeter som foljde
av foraldraledighet. Under tiden som H varit franvarande fran arbetet hade den flygplanstyp
som hon hade behorighet for (HS 748) avvecklats och ersatts av en ny (ATP). Pa grund av att
hon pa nytt var gravid beslutade bolaget att inte lata henne pabdrja den typutbildning som
skulle ge behorighet for den nya flygplanstypen, utan istéllet féreslog flygchefen att bolaget
skulle satsa ytterligare resurser pa kompletterande utbildning och traning nar hon kom tillbaka
fran den andra foraldraledigheten. Trots att H hade haft fortlopande kontakt med flygchefen
fick hon inte ndgot besked om nar utbildning eller inskolning for ATP skulle ske. Genom att
bolaget inte lat henne genomga kursen forlangdes den tid da hon var borta fran flygandet, och
den s.k. ringrostigheten forvarrades. Pa egen bekostnad genomforde H sa kallad
repetitionsutbildning som bestod av simulatorpass och IR-traning, vilka hon sedan testades pa
och fick godkant resultat. Forst darefter bekostade bolaget typutbildning ATP for henne. Vid
genomforandet av den 8 veckors langa tekniska delen av denna kurs bedomdes hon emellertid
inte vara redo for uppflygning da hon inte klarade de avslutande delmomenten, utan ansags
behdva komplettera sina kunskaper med en relativt 1ang utbildning for att kunna uppna den
grundlaggande kompetens som bolaget efterfragade. Pa grund av att detta sades hon upp fran

sin anstallning.

Pilotféreningen (kérande) har vitsordat att H, i enlighet med vad arbetsgivarparterna har gjort
gallande, vid tidpunkten for uppsagningen saknade den grundlaggande kompetens som kravs
for flygning. Det parterna har olika uppfattning om &r hennes majligheter att uppna
erforderlig kompetens. Pilotféreningen har gjort gallande att H hade fullgod kompetens fore
foraldraledigheten och att hon genom uthildningsinsatser skulle kunna aterfa kompetensen
inom en rimlig inlarningstid. Arbetsgivarparterna har bestritt detta och har tillagt att hon redan
fore foréldraledigheten hade svagheter som pilot. Parterna delar inte heller ssmma uppfattning
om vilket utbildningsansvar som avilar ett flygbolag i en situation som den aktuella. Medan

arbetsgivarparterna har gjort gallande att flygbolaget i princip inte har nagot
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utbildningsansvar avseende den grundldggande pilotkompetensen, har pilotféreningen havdat

att bolaget i en situation som denna har ett relativt langtgaende utbildningsansvar.

I Arbetsdomstolens beddmning av malet beaktas vissa specifika omstandigheter. | forsta hand
uppger domstolen att den rattsliga utgangspunkten ar att en arbetstagare ska ha det kunnande
och den formaga som anstéllningen kraver. Det ar arbetstagaren som svarar for att han eller
hon har det allmanna kunnande som anstéllningen kraver, aven i fall dar yrkeskompetensen ar
av sadant slag att den maste underhallas genom praktisk utévning och sa inte har kunnat ske
pa grund av arbetstagarens franvaro fran arbetet under en viss tid. Aven om det &r
arbetstagaren som har ansvaret far arbetsgivaren i en sadan situation emellertid anses vara
skyldig att understddja arbetstagaren i anstrangningarna att aterfa den yrkeskompetens som
kravs. Som ett absolut minimum bor gélla att arbetsgivaren ska ge arbetstagaren de
anvisningar och rad som kan beh6vas samt att arbetstagaren i rimlig utstrackning ges tid for

att kunna aterfa sitt yrkeskunnande.

Med det anforda som inledning gar AD sedan vidare i sin bedomning i om det forelag saklig
grund for uppséagning, dar det exempelvis laggs vikt vid att H innan hennes flyguppehall
p.g.a. foraldraledighet arbetade som pilot utan anmérkning. Denna slutsats féranleds av att
arbetsgivarparterna inte bestridde pilotforeningens uppgifter om att det inte pa nagot sétt
framforts klagomal pa hennes kompetens under hennes tjanstgoringstid. Enligt AD talar den
omstandigheten med betydande styrka att H maste antas ha formaga att efter lamplig
utbildning aterfa den grundlaggande kompetens som hon hade fore franvaron fran flygningen.
Arbetsdomstolen framfor ocksa det faktum att H visat stark vilja och engagemang att aterfa

sin kompetens genom att pa egna initiativ avlagt vasentliga prov.

Vad galler den repetitionsutbildning samt typutbildning som H genomforde, framstar det
enligt Arbetsdomstolens mening som tydligt att H i sjalva verket inte var redo for ATP-
typutbildningen utan borde ha erbjudits mer repetitionsutbildning eller i vart fall mer tid att pa
egen hand genomga sadan uthildning innan typutbildningen pabérjades. | den uppkomna
situationen hade bolaget ett medansvar for att H placerades pa typutbildningen som hon inte
klarade av med de forberedelser som férekommit. Denna felaktiga bedémning som bolaget
gjorde kom att utgora bakgrunden till att H misslyckades i typutbildningen. Hennes
misslyckande bor darfor enligt AD inte utan vidare kunna féranleda slutsatsen att hon saknade

mojlighet att efter en viss ytterligare utbildningsinsats aterfa kompetensen som pilot.
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Mot bakgrund av det anforda anser Arbetsdomstolen att bolaget efter H:s misslyckande i
typutbildningen borde ha 6vervagt andra alternativ och atminstone ha gett henne mojlighet att
pa egen hand genomga ytterligare utbildning. Uppsagningen anses darav inte sakligt grundad,
och Pilotféreningens yrkande om ogiltigforklaring av uppsagningen av H ska bifallas. Trots
att H vid uppséagningen inte hade erforderliga baskunskaper, ansag AD att hennes

kompetensbrister hade kunnat avhjalpts med ytterligare utbildning.
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Bilaga 2: AD 2007 nr 95

AD 2007:95 behandlar fragan om det funnits saklig grund for uppsagning av arbetstagaren
’S” som enligt arbetsgivaren har uppvisat bristande kompetens och déliga arbetsprestationer.
S kommer ursprungligen fran Etiopien och erh6ll dar en mastersutbildning som
maskiningenjor. | Sverige laste hon, efter studier pa Komvux, en trearig teknisk
gymnasieutbildning vid Tekniska Vuxengymnasiet samt ett ars pabyggnadsutbildning med
datateknisk inriktning. Dérefter laste hon till elektroingenjor vid Chalmers Tekniska
Hogskola. Ar 1999 anstalldes hon hos bolaget (Volvo Lastvagnar AB) som provningsingen;jor
vid allménprovningen inom elektroniklaboratoriet. En provningsingenjor letar efter fel som
inte ar kanda pa forhand varfor personliga egenskaper sa som nyfikenhet, kreativitet och
analysformaga kravs. Enligt arbetsgivarparterna stod det klart relativt omgaende att S saknade
dessa egenskaper. Dessutom saknade hon formagan att dra egna slutsatser och klarade inte av
att utvardera de prover hon gjorde. Dartill saknade det praktiska handlingssatt som kravdes i
arbetet fOr att ratt kunna hantera och utnyttja testutrustningen. Hon fick darfor mycket
stéttning och végledning av hennes chef men forbattrades anda inte i sitt sjalvstandiga arbete
och blev av den anledningen en belastning for kollegorna. Da chefen insag att situationen var
ohallbar, omplacerade han S till EMC dar hon borjade arbeta i borjan av 2001. Arbetet var
lika kvalificerat som det tidigare men inneholl mer standardiserade tester, vilket chefen trodde
kunde passa S battre. P& EMC arbetade tva personer utdver S, vilka snabbt konstaterade att S
inte klarade av de arbetsuppgifter hon blivit tilldelad trots att kollegorna forsokte hjalpa henne
med bade lathundar och checklistor samt utférandet av det praktiska handlingssittet. Aven pa
denna avdelning blev S en belastningsboérda for medarbetarna. Bolaget insag snart att S inte
innehade de tekniska fardigheter som kravs for att vara ingenjor och inte heller hade hon
kanslan for att 6verfora teori till praktik. Eventuella teoretiska kurser hade inte varit

meningsfulla i och med att hon saknar praktisk fallenhet for yrket.

Sarskilda utvecklingssamtal hélls med S under 2004 med syftet att astadkomma
forutsattningar for att S skulle bérja arbeta mer sjalvstandigt. Under dessa samtal tilldelades
hon vissa enklare arbetsuppgifter med tydliga mal som senare under aret skulle kunna foljas
upp. Utover det bestamdes vid motet att hon under aret skulle genomga en utbildning for
lastbilskorkort (C-korkort) och en kurs i engelska. C-korkortet var en forutséattning for att
kunna utfora alla arbetsmoment vid EMC. S klarade teoriprovet for korkortet men

utbildningen avbrots snart av kdrskolan pa grund av att de ansag att S var en fara for trafiken
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da hon inte kunde hantera lastbilen. Engelskutbildningen kunde inte ens pabdrjas pa grund av
att S vid inledande tester ansags ha bristande kunskaper i svenska. Vid uppfoljande
utvecklingssamtal framkom att S inte hade genomfort nagon av de arbetsuppgifter hon

tilldelats pa tidigare moten.

Vid denna tidpunkt hade en ny gruppchef tilltratt, som konstaterade att S inte klarade av sina
arbetsuppgifter och att hennes kollegor alltjamt var tvungna att efterkontrollera och gora
korrigeringar av hennes tester. Darfor presenterade bolaget tva valmajligheter fér henne som
innebar att hon kunde vélja att ater borja pa allmanprovningen eller att prova nya
arbetsuppgifter, som innefattade mer administrativt arbete. Hon beslutade att hon ville borja
arbeta pa allmanprovningen och en teamledare pa avdelningen fick i uppgift att stotta S i
arbetet for att hon skulle l&ra sig att utfora arbetsuppgifterna korrekt. Utvecklingssamtal holls
en gang per manad med hela arbetsgruppen pa allmanprovningen, under vilka framkom att S

inte larde sig vad som krévdes for att klara av arbetsuppgifterna pa avdelningen.

Bolaget hade nu vidtagit flera omplaceringsatgarder och avsag att séga upp S, men sa skedde
inte da S:s davarande fackfoérbund uppgav att de skulle fora saken vidare om bolaget inte
erbjod henne ytterligare insatser med enklare arbetsuppgifter. Personalavdelningen sdkte
darfor efter nagon ytterligare omplaceringsmojlighet som da skulle innefatta annat arbete,
annan chef och andra arbetsuppgifter. En sadan mojlighet framkom vid enheten for teknisk
materialanalys, TMA, dar S skulle fa arbetspréva sa att ytterligare utvardering av hennes
arbetsprestationer kunde ske. De tydliga och enkla arbetsuppgifter som hon blev tilldelad
kunde hon emellertid inte genomféra utan att exempelvis slarvfel uppstod. Hon varslades om

uppsagning i slutet av 2005 av skal som &ar hanforliga till henne personligen.

Arbetsdomstolen grundar sin beddémning i det faktum att de genom utredningen fatt en
entydig bild av att S inte hade tillracklig kompetens och formaga att utfora de arbetsuppgifter
hon anstéllts for och inte heller de mindre kvalificerade arbetsuppgifter som funnits vid TMA.
Det framkommer bl.a. av de kollegor som arbetade tillsammans samt av innehallet i de
personliga utvecklingsplaner som upprattades for S under hennes ar pa bolaget. Darav aterstar
fragan om bolaget brustit i friga om kompetensutveckling och i fraga om att tydliggora for S
vilka forbattringar som kravdes av henne. | sin beddmning belyser Arbetsdomstolen de stort
antal sarskilda utvecklingssamtalen dér S fick mojlighet att utveckla sin kompetens genom att

bli tilldelad sérskilda arbetsuppgifter med tydligt angivna mal som sedan skulle foljas upp.
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Vid dessa samtal fick S dven ta del av den kritik som riktades mot henne, fran bade kollegor
och chefer, vilket klargjorde hennes bristande arbetsinsatser. Under dessa tillfallen
tydliggjordes vad hon forvantades prestera. Darutover har bolaget erbjudit ett flertal kurser till

S som hon deltagit i. Trots deltagandet har inte de kunskaperna verkat forvarvas.

Av det anforda framgar att Arbetsdomstolen funnit att S:s arbetsprestationer vasentligen
understigit vad bolaget haft rétt att krdva. Domstolen har inte funnit att bolaget brustit i att
vidta de atgarder som kan ha varit pakallade for att undvika en uppsagning. Bolaget har &dven
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Darav finner Arbetsdomstolen att uppségningen av S har

varit sakligt grundad.
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Bilaga 3: AD 2005 nr 75

Rattsfallet ror uppsagningen av tvd montorer som blev uppsagda pa grund av arbetsbrist vilka
bada hade langre anstallningstid &n merparten av dem som blev kvar. Férbundet (karande) har
gjort gillande att bolaget genom att sdga upp "H” och ”U” gjort sig skyldigt till
turordningsbrott, medan bolagets installning ar att ingen av dem hade tillrackliga
kvalifikationer for de arbeten som blev kvar efter driftsinskrankningarna. Bolaget
tillhandahaller service och reservdelar pa anlaggningar med den sa kallade Hedemoramotorn
(som finns installerad i bl.a. fartyg, ubatar samt pa oljeplattformar) 6ver hela vérlden. Arbetet
utférs av servicetekniker. Ar 2003 minskade behovet av servicearbete, dels pa grund av en
allman nedgang, dels eftersom flera av Hedemoramotorerna da tagits ur drift och inga nya
tillverkades. Efter lokala forhandlingar om omorganisation samt arbetsbristuppségningar blev
resultatet att en svetsare och fem servicetekniker skulle bli kvar i bolaget medan de enklare
arbetsuppgifterna skulle férsvinna. De arbetsuppgifter som H och U utférde (lagerarbete
respektive enklare motorarbeten) skulle i fortsattningen inga som en del av serviceteknikernas
arbetsuppgifter i verkstaden i Hedemora. Befattningen som servicetekniker kréver dels breda
tekniska kunskaper om Hedemoramotorn, och dels krévs stor flexibilitet for att 16sa
problemen i samverkan med kund och underleverantorer pa plats vilka kan befinna sig saval
inom Norden som utanfér Norden. Da arbetsspraket pa oljeplattformar och inom shipping ar
engelska stéller tjansten stora krav pa engelska i tal och skrift, eller i vart fall motsvarande
gymnasiekompetens. I den situation som en servicetekniker arbetar stélls speciella krav pa
erforderlig resvana. Serviceteknikern reser ensam och skall da kunna klara sig pa egen hand
och sjalvstandigt kunna lésa de eventuella problem som kan uppsta pa en resa i utlandet. Efter
att bolaget genomfort spraktester i engelska pa personalen, framkom i resultatet av testet att
fyra personer inte behdvde ytterligare utbildning, fem personer behévde en veckas
intensivkurs och tre personer, daribland H och U, kunde inte ens ges uthildning i engelska pa
grund av bristande forkunskaper. Dértill beddmde bolaget att varken H eller U skulle klara det
kravande arbetet som servicetekniker da de bada saknade resvana, hade inte erfarenhet av
sadant servicearbete som efter omstrukturering blev aktuellt och de hade inte heller vana av

arbetsledning utomlands av manniskor av annan nationalitet.
I Arbetsdomstolens bedémning om huruvida H och U hade tillrackliga kvalifikationer for att

arbeta som servicetekniker illustreras de kunskaper och kompetenser som arbetsgivaren

uppstallt for de kvarvarande tjansterna. Utdver att en servicetekniker ska ha ingaende
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kunskaper om Hedemoramotorn har arbetsgivarparterna gjort gallande att en servicetekniker
sjalvstandigt skall kunna genomfora sina uppdrag éver hela vérlden. Det innebéar krav pa bl.a.
kunskaper i engelska, certifikat for offshorearbete, formaga att ansvara for projekt- och
arbetsledning, datorvana, kunskaper i el och styr och reglerteknik samt resvana. Enligt

domstolen framstar dessa krav inte som 6verdrivna eller obefogade.

Bade H och U uppfyller mer an val det grundlaggande kompetenskravet pa kunskaper om
sjalva Hedemoramotorn, vilket &r ostridigt i malet. Vad galler det 6vriga innehallet i bolagets
kravprofil forefaller formagan till sjalvstandigt arbete utomlands med engelska som
arbetssprak vara av sarskild betydelse. Bolaget menar pa att det kravs i vart fall
gymnasiekunskaper i det engelska spraket for att kunna ta sig an ett sadant arbete. | denna
fraga hanvisar Arbetsdomstolen till resultaten av de spraktester som H och U genomfort vilka
har visat att de inte nadde upp till den niva som bolaget med fog kréaver av en servicetekniker.
Forbundet har invant att bade H och U under en rimlig upplarningstid hade kunnat skaffa sig
de kunskaper i engelska som bolaget kravde, och har vidare framhallit bolagets ansvar for att
bedriva kompetensutveckling och tycks mena att H och U mahénda inte hade haft bristande
sprakkunskaper for det fall bolaget hade uppfyllt sina skyldigheter enligt den utbildningsplan
som gallde for bolaget. Enligt Arbetsdomstolens mening utgor de grundkunskaper i engelska
som det har ar fraga om baskunskaper av ett slag som det inte kan kravas att bolaget skulle ha
tillhandahallit. Inte heller har det framkommit nagot som visar att bolaget har asidosatt sin
skyldighet att bedriva kompetensutveckling pa ett satt som skulle kunna inverka pa den
beddmning av tillrackliga kvalifikationer som nu ar aktuell. Arbetsdomstolen finner darav att
H och U inte hade i anstallningsskyddslagens mening tillrackliga kvalifikationer for de i
bolaget efter driftsinskrankningen kvarvarande arbetena som servicetekniker. Bolaget har

darav inte dsidosatt turordningsreglerna i 22 8 LAS nar bolaget sade upp dem.
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Bilaga 4: AD 2008 nr 46

Fragan i malet géller huruvida en uppsagning av en gymnasielarare kan anses ha foranletts av
arbetsbrist eller om det, som forbundet havdar, varit friga om en uppségning av personliga
skal. Bakgrunden till uppségningen ar att skolan vid arsskiftet 2005/2006 bytte agare och
borjade i och med &garbytet en genomgang av organisationen i syfte att bl.a. komma till rétta
med de kvalitetsproblem som funnits. Kvalitén var god avseende undervisningen i de s.k.
karaktarsamnena, men for skolans kdrndmnesundervisning hade det saknats tydliga riktlinjer
och krav for att na samma niva i kvalitet som skolan holl i 6vrigt. Skolan genomférde mot den
bakgrunden en organisationsforandring innebérande bl.a. att tjanster som karndmneslarare
endast skulle bemannas av behdriga larare. Efter organisationsférandringen saknade skolan
tjanster som karnamneslarare utan behérighet, och det fanns inte nagra lediga befattningar i
ovrigt. Kravet pa behdrighet bestod av gymnasielararexamen eller lararexamen for
grundskolans senare ar med komplettering i &mneskunskap till gymnasieniva. Eftersom K
saknade formell behdrighet att undervisa i svenska pa gymnasieniva sades hon upp med
hanvisning till arbetsbrist. Forbundet godtog inte uppsagningen av K och havdade att
omorganisationen i sig inte utgjorde saklig grund for uppsagning. Till stod for sin talan
poangterar de att det inte finns nagra krav utifran, fran myndighetshall eller i form av
lagregler, som alagger arbetsgivaren att uppstélla kompetenskrav pa redan anstéllda larare i
karnamnen pa det satt som har skett i detta fall. Darfor anser forbundet att skolan inte har ratt
att forst tillsvidareanstélla en person med full vetskap om hennes formella kompetens for att
sedan, ett par ar senare, sdga upp henne med hanvisning till bristande kompetens. Dessutom
framhaver forbundet att det inte forelag nagon arbetsbrist i egentlig mening vid tidpunkten for
uppsagningen av K da skolan fortfarande hade behov av larare som skulle utfora de

arbetsuppgifter som K utfért. En annan larare anstélldes for att ta 6ver K:s arbetsuppgifter.

Arbetsdomstolen har i denna dom att ta stéllning till om de faktiska omstéandigheter som
foranledde uppsagningen ar att hanfora till arbetsbrist eller personliga skal. I domskélen
forklaras darfor begreppet arbetsbrist vari de aterger vad som framgatt i tidigare domar samt i
forarbeten till lagen. Bland annat sdgs att det ar ytterst arbetsgivaren som har att besluta om
behovet av en viss forandring av verksamheten och det &r ocksa ytterst arbetsgivaren som har
att bedoma vilka aterverkningar en verksamhetsforandring far pa behovet av arbetskraft. En
sadan bedémning kan i princip inte ifragasattas av domstol vid provningen av om saklig

grund i form av arbetsbrist foreligger. Domstolen papekar att det inte finns anledning att i
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detta fall ga narmare in pa fragor om det beréattigade i att genomfora forandringen eller i att
genomfora den pa det séatt som skett da arbetsgivaren, som nyss framgatt, har ratt att vidta

sddana atgarder.

Aven om det var K:s bristande formella behorighet — d.v.s. ett forhallande som hanfor sig till
henne personligen — som var anledningen till att hon blev uppsagd, anser domstolen inte att
uppsagningen i rattslig mening var grundad pa personliga skal. Forklaringen till det ligger i att
det var verksamhetsforandringen av skolan, d.v.s. ett organisatoriskt beslut fran

arbetsgivarens sida, som medforde att det inte langre fanns nagon anstallning kvar for vilken
hon uppfyller kompetenskraven. Visserligen innebar det inte att hennes arbetsuppgifter
forsvunnit da en annan (behdorig) larare blivit anstalld i K:s stalle, men begreppet arbetsbrist &r
ett lagtekniskt begrepp som innebar mer &n endast brist pa arbete. Det finns ingenting som
tyder pa att skolan vidtagit verksamhetsforandringen for att bli av med just K och det finns
inte heller anledning att anta att K skulle ha blivit uppsagd om inte skolan genomfort
organisationsforandringen. Uppsagningen av K har alltsa skett som ett led i genomférandet av
den av skolan beslutade organisationsférdndringen och &r darmed att h&nfora till

uppséagningsgrunden arbetsbrist.
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Bilaga 5: AD 2010 nr 34

Detta mal handlar om ett bolag som under lang tid bedrivit stadverksamhet pa olika orter i
Sverige men som pa grund av minskade staduppdrag behévde genomféra en
organisationsforandring sommaren 2008 och till foljd av det saga upp fyra anstallda pa grund
av arbetsbrist. Daribland blev M uppsagd trots att det fanns flera anstéllda hos bolaget med
kortare anstallningstid som inte sades upp. Anledningen till att hon var en av dem som sades
upp berodde pa att bolaget i och med verksamhetsforandringen hade valt att uppstélla krav pa
att de anstallda skulle inneha korkort, vilket M inte hade. Hennes arbetsuppgifter hade
inbegripit att stada tagvagnar for SJ vilka alltid stod uppstéllda pa samma plats. Hon cyklade
alltid fram och tillbaka till arbetsplatsen och anvande aldrig bil i tjansten. De arbetsuppgifter
hon hade haft fanns periodvis kvar &ven efter arbetsbristuppsédgningarna men de totala antalen
uppdragen i Gavle, dar stadverksamheten delvis bedrevs och dér M var bosatt, hade minskat.
Bolaget hade redan fore den aktuella verksamhetsforandringen stallt krav pa korkort i
nyanstéllningar. Av den uppréttade turordningslistan framgick att de tio senast anstéllda, dvs.
samtliga som anstallts under ar 2007 eller senare, hade innehaft korkort. Arbetsgivaren ansag
att arbetet med att fa verksamheten att ga ihop inte skulle fungera om fér manga anstallda
saknade korkort, da sjukfranvaron var tamligen hog och det alltid var nagra som var borta fran
arbetsplatsen. De hade inte rad att riskera att forlora ett stdduppdrag pa en viss ort bara for att
de anstéllda inte innehade korkort och av den anledningen inte hade méjlighet att ta sig dit i
tid. Né&r arbetsbristuppségningarna blev aktuella till f6ljd av organisationsforandringen valde
bolaget darfor att uppstalla tva turordningslistor till vilken den ena upptog samtliga anstéllda
med korkort och den andra samtliga anstéallda utan kdrkort. Det var den andra som blev
aktuell i uppséagningssituationen och av denna turordningslista framgar att de fyra sist

anstallda utan korkort var bland annat M.

Tvisten géller saledes om bolaget genom att séga upp M brutit mot turordningsreglerna i 22 §
anstallningsskyddslagen. Arbetsdomstolen har i denna fraga darmed att bedéma om sa &r
fallet genom att utreda om arbetsgivaren hade rétt att uppstélla det nya kvalifikationskravet
som innebar innehav av korkort och dari om det kravet ansags motiverat. | bedomningen ska
Arbetsdomstolen dven ta stéllning till om det dlegat bolaget att bekosta en korkortsutbildning
for M i syfte for henne att uppna det villkor som forutsatte fortsatt anstallning. Forbundet har
namligen gjort gallande, likt omstandigheter i tidigare exemplifierade rattsfall, att det inte kan

kravas av arbetsgivaren att arbetstagaren fran forsta dagen ska behérska de nya
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arbetsuppgifterna, utan arbetstagaren maste ges majlighet att inom rimlig tid lara sig dem. |
det ligger att det i vissa fall dven kan stéllas krav pa arbetsgivaren att sorja for nédvandig

vidareutbildning.

Arbetsdomstolen poangterar i forsta hand att bolaget har genomgatt en sadan forandring i
organisationen som ”...mot bakgrund av domstolens tidigare praxis innebér att arbetsgivaren
har ratt att uppstalla andra kvalifikationskrav pa de anstallda &n de som gallde fore
omorganisationen”. Kravet pa innehav av korkort ar enligt domstolens mening inte obefogat
eller 6verdrivet da de bedomer att en betydande andel av de anstallda stadarna i bolagets
verksamhet i Gavle behover ha korkort for att verksamheten ska fungera tillfredsstallande.
Vidare hanvisar de &n en gang till tidigare praxis avseende att det inte anses foreligga en
skyldighet for arbetsgivaren att tillhandahalla langre utbildningar eller utbildningar av mer
grundlaggande natur. Det forhallandet att M saknar kérkort far anses innebéra att hon saknar
en grundlaggande allmén kvalifikation for arbetet vilket anses vara en brist som inte kan
avhjalpas inom ramen for vad arbetsgivaren enligt 22 § skaligen maste godta. Mot bakgrund
av det anforda ar Arbetsdomstolens helhetsbedomning i fallet att kravet pa innehav av korkort
anses sakligt grundat och att M saledes inte har haft tillrackliga kvalifikationer for fortsatt
anstéllning i bolaget. Det har inte forelegat nagon skyldighet for bolaget att tillse att M erholl
korkortsutbildning da det ar att likstalla med en utbildning av grundlaggande natur.
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