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Summary

Digitization, technology development and globalization mean that Sweden
is taking big steps from an industrial society to a knowledge society. In line
with this change, the demands on the employee, the employer — and on
society increase. Workers' knowledge is the most important resource in
society, and it is a resource that is constantly being recaptured. It is not
enough to educate new generations — the welfare society requires lifelong
learning. For all. But whose responsibility will it be to ensure that

knowledge is in place?

By using an analytical method, the thesis examines the legal conditions for
the introduction of a requirement for skills development within employment.
The thesis has a de ferenda and a de lata perspective in Swedish context. By
analyzing both the Employment Protection Act (LAS) as well as collective
agreements and the EU's employment policy the legal situation in relation to
skills development is described. This is supplemented by a shorter field
study through interviews with the social partners that highlight potential

problems and solutions.

The result of the investigation strongly indicates an increased employer

responsibility for skills development within the employment, especially in
the light of potentially impaired employment protection. In order to ensure
that a competence reform really becomes general and mandatory, the state

should be involved, with both financial means and as the supervisory body.



Sammanfattning

Digitalisering, teknikutveckling och globalisering gor att Sverige tar stora
steg frén industrisamhélle till kunskapssamhélle. I takt med den
forandringen 0kar ocksa kravet pa arbetstagaren, arbetsgivaren — och pa
samhillet. Arbetstagarnas kunskap utgor den viktigaste resursen i samhillet,
och det &r en resurs som hela tiden méste atererovras. Det ricker inte att
utbilda nya generationer — valfiardssamhéllet forutsétter livslangt larande.
For alla. Men vems ansvar blir det att se till att kunskapen finns pa plats?

Vem star den risken?

Genom rittsanalytisk metod undersoker uppsatsen de juridiska
forutséttningarna for inforandet av ett krav pad kompetensutveckling inom
anstéllningen. Uppsatsen har ett de lege ferenda samt ett de lege lata-
perspektiv i svensk kontext. Genom att analysera séval
anstéllningsskyddslagen (LAS) och dess forarbeten som kollektivavtal och
EU:s sysselsittningspolitik ges en bild av rittsldget i relation till
kompetensutveckling. Det kompletteras med en kortare faltstudie genom
intervjuer med arbetsmarknadens parter som belyser potentiella problem och

16sningar.

Resultatet av utredningen talar starkt for ett utokat arbetsgivaransvar for
kompetensutveckling inom anstéllningen, framforallt i ljuset av potentiellt
forandrade turordningsregler. For att sdkerstélla att en kompetensreform
verkligen blir allman och obligatorisk bor dock staten medverka, med savél

finansiella medel som i egenskap av kontrollinstans.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Arbete i utbyte mot 16n dr grundforutsittningen for anstdllningsférhallandet.
De konkreta arbetsuppgifterna dr kérnan i relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Samtidigt har arbetsgivaren pa en rad omraden ett ansvar
som stricker sig ldngre &n sd. Historiskt sett har arbetsgivare bland annat
varit skyldiga att forse arbetstagare med kristendomsundervisning och
skrivning samt att se till att arbetstagarna haller sig till ”gudsfruktan,
ordentlighet och goda seder”.! Genom industrialismens genombrott fick
fabrikerna en avgorande roll 1 arbetstagarnas liv, inte enbart genom arbetet
utan ocksa genom att till exempel ombesorja barnomsorg. Idag faller
ansvaret for barnomsorg pa staten, men arbetsgivare har likval l&ngtgaende
skyldigheter att till exempel rehabilitera den som é&r sjuk, aterintroducera
den som varit ledig for fordldraledighet eller studier i arbete och att se till att
den som varit ledig pa grund av fackligt arbete ska fa en chans att komma

igen kunskapsmissigt. Arbetsrelationen bygger pa mer dn enbart arbete.

P& motsvarande vis bygger det svenska vilfardssamhéllet pa en idé av
kollektiv solidaritet, ddr tanken dr att alla som har mojlighet ska arbeta och
bidra till samhéllet. Vélfardssystemen &r allménna och obligatoriska. Den
som blir sjuk eller arbetslos ska inte lida ekonomiskt, utan kunna lita pa att

det finns ett socialt skyddsnit. Vilfardsstaten ska ge stod till alla.?

Samtidigt stélls nya krav pé vilfardssamhillet. Digitalisering och teknisk
utveckling har omvandlat industrisamhallet till kunskapssamhélle. Lérande
maste pa riktigt bli en naturlig del av méinniskors arbetsliv och aktuell
kunskap dr avgdrande for att Sverige som stat ska kunna hévda sig

internationellt. En majoritet av de personer som de kommande tvé

! Ds 2002:56 s. 393 med referenser till 1739 och 1770 &rs hallordningar samt Fabriks- och
hantverksordningen fran 1846.
2 Prop. 2014/15:100 s. 63. Se ocksd Ulander-Winman (2019) s. 139.



decennierna &r i arbetsfor alder, och darmed ska forsorja resten av
befolkningen, ir redan idag vuxna.® De flesta av dem har ett arbete. For att
Sverige ska fortsétta vara en valfardsstat kravs darfor ett system for att hoja
kompetensen hos dem som redan arbetar, de som é&r anstédllda. Att satsa pa
god utbildning for de som &nnu inte har kommit in pa arbetsmarknaden &r
viktigt, men det kommer inte att rdadda den svenska vélfarden. For det krivs

kompetensutveckling for de som redan arbetar, for anstéllda.

Ar 2019 talas det om kompetensutveckling éverallt. Genom Januariavtalet
beslutades att arbetsritten behdver moderniseras och en utredning tillsattes.*
Efter hot om lagstiftning borjade dven arbetsmarknadens parter forhandla
om en fordndrad arbetsritt, vilket gav upphov till vilda diskussioner och
splittring inom fackforeningsrorelsen.’ Turordningsreglerna ska goras mer
flexibla for att underlitta for arbetsgivarna. Dessutom ska arbetsgivarens
ansvar for kompetensutveckling utokas. Tanken &r att pa en och samma
gang skapa flexibilitet for arbetsgivarna och trygghet for arbetstagarna.
Genom att gora det léttare att siga upp — fordndra turordningsreglerna — blir
det enklare for arbetsgivarna att gora sig av med oonskad personal.
Arbetstagarna ska istéllet bli trygga genom livsléngt ldrande.® Tryggheten
ligger dé inte i att behélla sin nuvarande tjdnst, utan i att ha sa hog
kompetens att man snabbt kan hitta en ny tjénst, att ha en
sysselséttningstrygghet. Férhoppningen &r att 4ven rorligheten pé

arbetsmarknaden ska Oka. Léttare att sdga upp — léttare att bli anstilld.

Fragan om hur ett sddant system bést utformas dr komplex och saknar
tydliga svar. I ett samhille med en dynamisk arbetsmarknad ar den
samtidigt omojlig att ignorera. Kunskap blir, 1 vér tid av globalisering,

digitalisering och teknisk utveckling, snabbt gammal och méste hela tiden

3 Rédets rekommendation till inrittandet av en ny kompetensgaranti, COM(2016) 382 final
s. 3. Se dven Ds. 2000:49 s.47.

4 Januariavtalet sirskilt punkt 19-21 samt dir 2019:17.

3 Se kapitel 6, Den samtida rittspolitiska diskussionen.

¢ Begreppet livslangt lirande introducerades pa 1960-talet av Unesco, FN:s organisation for
utbildning, vetenskap och kultur. Syftet och innebdrden har varierat 6ver tid, frin en
individuell utvecklingsprocess till ett led i en strategi for ekonomisk och teknisk utveckling.
Se SOU 2019:6 s. 241.



atererovras. Livslangt larande blir avgdrande for sévil individens som
valfardssamhiéllets framtid. Men vems ansvar ar det att se till att
arbetstagarna har aktuell kunskap? Vem bar den risken i ett solidariskt,

jamlikt samhalle?

1.2 Syfte, fragestallning, metod och

perspektiv

Syfte och frdagestdllning. Syftet med uppsatsen ar att undersoka de rattsliga
forutséttningarna for kompetensutveckling inom anstallningsférhallandet.
Arbetsritten har en stark civilrattslig pragel och arbetsgivarens ledningsrétt
ar langtgéende, men inskrinks genom bland annat lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd (LAS), lagen om (1976:580) om medbestdmmande i
arbetslivet (MBL) och arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML). Genom att
diskutera hur kompetensutveckling kan infogas i det arbetsrittsliga systemet
samt for- och nackdelar med olika 16sningar ger uppsatsen savil ett de lege
lata som ett de lege ferenda-perspektiv pa fragan. Uppsatsen dmnar svara pa

fragestéllningarna:

(1) Vem bor bdra risken for arbetstagarens kompetens? och

(2) Hur utformas ett krav pa kompetensutveckling inom anstdllningen bdist?

Metod. Uppsatsen bygger pa en rittsanalytisk metod. Genom att bland annat
analysera LAS och dess forarbeten, praxis och stora delar av den EU-
rittsliga regleringen kring kompetensutveckling och livslngt larande
tecknas en bild av hur forutsiattningarna for kompetensutveckling ser ut
idag.” Férhoppningen ir att uppsatsen pa s vis ocksa tecknar en bild av
mdjligheten att infora en skyldighet till kompetensutveckling inom

anstillningen. Metoden mdjliggdr savil en analys av positiv ritt som av de

7 Jag har valt att anviinda begreppet rittsanalytisk metod istillet for rittsdogmatisk, dé det
bittre aterspeglar dess innebdrd. Se Kleineman (2013) s. 24f.



normer som format regleringen kring kompetensutveckling. Den

askadliggdr ocksd omrdden som inte ticks av den rittsliga regleringen idag.®

Som komplement till den rittsanalytiska metoden gors en faltstudie i form
av intervjuer, for att kartlagga de stdndpunkter hos arbetsmarknadens parter
samt de forslag som finns pa hur en modell for kompetensutveckling bor
utformas. Resultatet av dessa tvad metoder ldgger tillsammans med juridisk
doktrin, 6vrig litteratur och samtida samhaéllsdiskussion grunden for den

slutliga analysen.

Perspektiv. Anstillningsforhallandet bygger pa subordination dér
arbetstagare dr den svagare parten. Som ett resultat av detta dr den positiva
ritten som reglerar arbetsforhallandet till stor del tvingande till
arbetstagarens forman och en av dess viktigaste funktioner &r att skapa
balans i maktforhallandet. Aven om kunskapsekonomin till viss del rubbar
detta maktforhallande genom att forandra den hierarkiska pyramid som forut
varit rddande, menar jag att maktforhallandet kvarstér, inte minst eftersom
arbetstagaren fortfarande ar ekonomiskt beroende av arbetsgivaren. Darfor

har uppsatsen genomgéende ett maktperspektiv.

Vidare utgér uppsatsen ifran att kunskapssamhéllets intadg pa
arbetsmarknaden innebér sa stora fordndringar att nya
arbetsmarknadspolitiska 16sningar dr en forutséttning for framtiden. Detta &r
en utgdngspunkt som inte pa nagot sitt ar given. En diskussion i fragan &r
intressant och vélbehovlig, men maste 1dmnas utanfor ramarna for denna

uppsats.

8 Kleineman (2013) s. 35.



1.3 Avgransning, definitioner och

disposition

Avgrdnsning. Problemen med kompetensutveckling inom
anstillningsforhéllandet diskuteras ur ett svenskt perspektiv. Uppsatsen
fokuserar pa kompetensutveckling inom anstéllningsforhéllandet, och da
framforallt pd tillsvidareanstdllda. Omstéllningsstod eller
arbetsmarknadsutbildning for arbetslosa ligger ddrmed utanfor ramen for

denna uppsats.

For att studera lagstiftningen de lege lata beskrivs reglerna for
omplaceringsskyldigheten i 7 § LAS samt turordningsreglerna i 22 § LAS.
Reglerna for ateranstillning i 25-25a §§ LAS beror ocksa &mnet, men har av
utrymmesskil avgrinsats bort. Aven lirlingssystemet hamnar utanfor
uppsatsen, dé detta framforallt &r inriktat pa de som befinner sig utanfor
arbetsmarknaden. Stod for 6vergangar, validering, kompetenskartldggning
samt vagledning angrénsar till amnet. Uppsatsen vidror dessa &mnen, men
fokus ligger pa kompetensen hos arbetstagare och vem som ansvarar for att

den #r uppdaterad.’

Kompetensutveckling inom anstillningen ar ett hogaktuellt amne. Det pagér
insatser fran savil politiska som sociala hall, fran Europeiska unionen (EU),
Forenta Nationerna (FN), arbetsmarknadens parter och diverse andra
intresseorganisationer. Samtidigt har diskussionen pagatt i over femtio ar.
Det ar av utrymmesskil omdjligt att lyfta dem alla.'® Min ambition &r att
lyfta primérrétten samt de viktigaste initiativen och diskussionerna pa

omradet, med fokus pa nutida samhéllsdiskussion.

% Se stycke 3.5 om kollektivavtalslosningar. Avtalen ror visserligen omstéllning och inte
anstéllda, men har utvecklats pa ett sdtt som dven innefattar anstéllda, varfor fragan dnda &r
relevant.

10'Se t ex Unescos Institute of lifelong learning, The International Council for Adult
Education (ICAE) eller ILO:s platform om kompetensutveckling, Skills for Employment
Global Public-Private Knowledge Sharing Platform.



Definitioner. Jag har valt att genomgéende anvianda begreppet
kompetensutveckling, framforallt eftersom detta, i kombination med
kompetenshdjning, dr det mest frekvent anvénda i savil offentliga
utredningar som i civilrittsliga avtal. Begreppet ska tolkas brett, och
rymmer all form av kunskapsinhdmtning oavsett syfte. Med
kompetensutveckling avses ddrmed savél fortbildning som vidareutbildning
och karridrvixling. Aven lirande for egen bildning ryms i begreppet.'! Om
det &r relevant att skilja dem at har jag fortydligat det genom att exempelvis

skriva “kompetensutveckling i betydelsen fortbildning”.

Disposition. Kompetensutveckling har tydligast forankring i positiv ritt och
dé genom LAS. Efter en kort introduktion till kompetensutveckling som
amne inleds dérfor uppsatsen med en genomgang av regleringen kring
kompetensutveckling i LAS, dir praxis spelar en viktig roll. Dérefter lyfts
blicken till EU:s arbete for kompetensutveckling for anstéllda i sévél
sysselséttningsstrategin Europa 2020 som EU-stadgan och Den sociala
pelaren. I kapitel 5 studeras det internationella arbetet hos FN, genom
Internationella arbetsorganisationen ILO, samt Europeiska radet. Dérefter
lyfts, i kapitel 6, den samtida rattspolitiska diskussionen, med intervjuer fran
arbetsmarknadens parter i Sverige. Uppsatsen avslutas med en analys i

kapitel 7.

Fragestdllning 1 besvaras framforallt i kapitel 2, 3, 4 och 5 och diskuteras
sarskilt i1 kapitel 7. Fragestéllning 2 besvaras i stycke 3.5 samt kapitel 6 och

diskuteras vidare i analysen i kapitel 7.

! For ytterligare fordjupning se t ex Arbetsmarknadsutredningen SOU 2019:3 s. 490, dir
fortbildning och vidareutbildning anses vara arbetsgivarens ansvar, medan karridrvaxling
och bildning beskrivs som en samhéllsutmaning.

10



1.4 Teoretiskt perspektiv

Saval kunskaper och utbildningar som erfarenheter och inlérningsférméga
hos en individ har ett virde. Humankapitalteorin konkretiserar och tydliggdr
detta vérde, och blir dérfor anvandbar for att besvara uppsatsens
fragestéllningar. Humankapitalteorin introducerades pa 1960-talet av den
amerikanske ekonomen Theodore W. Schultz, men lanserades pa bred front
forst ndgra ar senare en annan amerikansk ekonom, Gary Becker.
Utgangspunkten ar att humankapitalet &r bundet till individen, men att en
arbetsgivares investering i humankapital ger avkastning i form av

exempelvis 0kad produktivitet, 6kat vilmaende och 6kad motivation.

Niér det kommer till kompetensutveckling och utbildning gér Becker
skillnad pé generell och foretagsspecifik kompetensutveckling. Generell
kompetensutveckling ger kunskap som har ett viarde pa hela
arbetsmarknaden, medan foretagsspecifik kompetensutveckling ger kunskap
som enbart har ett virde hos den aktuella arbetsgivaren.'?> Den
foretagsspecifika kunskapen ar foljaktligen av stort intresse for
arbetsgivarna, men av mindre intresse for staten. P4 motsvarande vis dr den
generella kunskapen av stort intresse for staten, som darmed har stort
incitament till finansiering, men av mindre intresse for arbetsgivarna. For
arbetstagaren ger foretagsspecifik kompetensutveckling ett hogre virde hos
arbetsgivaren, men Okar ocksa risken for inlasningseftekter eftersom den
knyter arbetstagaren hardare till arbetsgivaren. Generell kompetens dkar &
andra sidan arbetstagarens virde och mojligheter pa hela arbetsmarknaden.'3
Hur ett system for kompetensutveckling bast utformas blir saledes en

avvigning av intressen kring makt, lojalitet och riskférdelning.'*

12 Becker (1975) s. 19 ff. Se dven sidan 26. Foretagsspecifik kunskap kan givetvis vara
anvindbar dven hos andra arbetsgivare, men begrinsar arbetstagarens mojlighet att soka
arbete mot hela arbetsmarknden.

13 Becker (1975) s. 20 och 31.

14 Se stycke 3.4 om lojalitet i anstillningsforhallandet.

11



Doktrinen ger en fordjupning och en uppdatering av humankapitalteorin,
bland annat genom teorier kring dagens kunskapsdrivna ekonomi. Den
brittiske professorn i juridik, Hugh Collins, beskriver industrisamhéllets
strikt hierarkiska arbetsliv som en triangelformad organisation dar
arbetsgivaren fanns i toppen och arbetstagarna under denne, redo att ta order
frdn den som hade kunskap: arbetsgivaren. Varje arbetstagare hade en
specifik arbetsuppgift, vilken hen hade lart sig pa arbetet. Den
kunskapsdrivna ekonomin fungerar pa narmast motsatt vis. Den forutsitter,
menar Collins, en plattare organisation eftersom kunskapen numera finns
hos arbetstagarna, i hela organisationen. Arbetsuppgifterna ér inte lika
tydligt avgransade och kan utforas av flera olika arbetstagare. Efterfragan pa
arbetet fordndras snabbt och kan snabbt forsvinna. Det forutsétter bade
foretagsspecifik och generell kompetens.'> Det forutsitter dessutom
arbetstagare som inte bara kan utan ocksé uppmuntras ténka sjélva, ta

initiativ och anviinda sin kunskap for att hitta 16sningar pa nya problem.!

Arbetstagare kan dock inte vénta sig att anstidllningsforhéllandet ska se
likadant ut som det har gjort historiskt. En rimlig vig framat ar, enligt
Collins, att arbetstagare antingen viljer att ha en trygghet genom ett langre
kontrakt, men dé far vara beredda pa ett bredare arbetsomrade och en
bredare arbetsbeskrivning, eller att arbeta pa kortare kontrakt, men da med
mer specifika arbetsuppgifter.!” Bdda modeller forutsitter en hog

kompetens.

15 Collins (2001) s. 20. Se dven Rénnmar (2001) s. 118.
16 Collins (2001) s. 23.
17 Ibid. s. 27.
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2 Darfor behovs
kompetensutveckling

Kompetensutveckling handlar kort sagt om att sté sig i konkurrensen.
Individen maste sté sig i jamforelse med andra arbetstagare, niringsidkare
maste std sig 1 jimforelse med andra néringsidkare och samhaéllet méste sta

sig i jamforelse med andra stater och vérldsdelar.

Individen. S sent som ett par drtionden tillbaka var standarduppliagget for
ett arbetsliv att man anstélldes i tjugoarsaldern och arbetade hos samma
arbetsgivare till pensionen — vilken inf6ll ett par ar innan doden. Idag
forvéntas en arbetstagare behova stdlla om betydligt fler ganger under sitt
arbetsliv.'® Det finns flera forklaringar till denna, p& ménga sitt
omvélvande, fordndring. Forédndrad anstéllningstrygghet, 6kad digitalisering
och globalisering samt 6kade krav pa fordndringar i livet beskrivs som

mojliga orsaker.!

Kunskapsekonomin medfor alltsd ett krav pé individen att hélla sig attraktiv
pa arbetsmarknaden, vilket medfor sévél risker som mojligheter. Hogre
kompetens innebar 6kade mojligheter till rorlighet pa arbetsmarknaden,
vilket i forlingningen kan antas ge 6kad makt till arbetstagarna och
dessutom ge mer stimulerande arbetsuppgifter.?’ Kunskapsekonomin har pa
manga sitt forflyttat makten fran arbetsgivaren till arbetstagarna, eftersom
det ar deras kunskap som ér sjélva varan, humankapitalet. Samtidigt riskerar
detta att 6ka polariseringen pa arbetsmarknaden. Aven om ménga idag
arbetar med kunskap som sitt viktigaste redskap, géller det langt ifran alla.
Kompetensutveckling erbjuds dessutom oftare till hogutbildade arbetstagare

an till 1agutbildade.

18 Ulander-Winman (2019) s. 138 samt prop. 2017/18:100 s. 169.

19 Prop. 2017/18:100 s. 169. Ulander-Winman (2019) s. 138. Se dven SOU 2017:82 s. 40:
Ju lagre utbildning en arbetstagare har desto stdrre ar risken att bli uppsagd pa grund av
automatisering.

20 Ds. 2000:49 s. 88 och dir tillhérande hinvisningar.
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Arbetsgivare. Kunskapssamhillet forutsitter att arbetsgivare vardar och tar
hand om sina resurser: kompetensen hos personalen. Har handlar det inte
enbart om att behélla kompetensen som finns, utan om att hela tiden
utveckla och hélla sig uppdaterad. Detta dr avgorande for att sta sig i
konkurrensen med andra foretag, och 1 forldngningen for foretagets
fortlevnad. Darmed inte sagt att tekniken har spelat ut sin roll — tvartom.
Den tekniska utvecklingen gar snabbt och ir i sig ytterligare en anledning
till att foretagen — och arbetstagarna — kontinuerligt behdver uppdatera sina
kunskaper for att hinga med.?! Den som har uppdaterad kompetens bedéms

dessutom fA ett lingre arbetsliv, vilket blir en vinst for arbetsgivaren.??

Sambhdillet. Ur ett samhéllsperspektiv handlar kompetensutveckling om att
std sig mot andra stater och virldsdelar.2* Europa maste vara bist i klassen
vad géller kompetens, eftersom vi aldrig kommer kunna konkurrera
prismdssigt med laglonelédnder i Asien och andra delar av virlden. Genom
att forse arbetsstyrkan med en hog kompetens ar forhoppningen att fa ska ga
arbetsldsa och att foretagen ska bli fler och béttre. Pa sa vis kan vi ocksa

mota konkurrensen fran andra hégteknologiska kontinenter och stater.?*

Den arbetskraft som forvintas forsorja EU under de ndrmsta tvd decennierna
ar till storsta del redan vuxna och arbetar. Den svenska demografiska
utvecklingen visar liknande siffror: De ndrmsta tjugo aren 0kar antalet yngre
och dldre mer 4n vad antalet yrkesarbetande gor. Det innebér att féarre ska
forsorja fler.> Den utvecklingen sker parallellt med fordndringen mot ett
kunskapssamhélle, dér allt fler branscher blir kunskapsintensiva, och dér

arbetstagarnas kunskap dr den viktigaste resursen. Det ricker alltsa inte att

21 Under sent 1980-tal gickade produktivitetsparadoxen flera ekonomer: Varfor 6kade inte
produktiviteten automatiskt efter stora tekniska investeringar? Svaret 1ag i arbetstagarnas
kompetens. Se SOU 1991:56s. 118.

22 Avsiktsforklaring om ett lingre arbetsliv s. 4.

23 Art 3 FEU slér fast att EU ska verka for en hallbar utveckling, som bygger pa en social
marknadsekonomi med hog konkurrenskraft dér full sysselséttning och sociala framsteg
efterstravas.

24S0U 1991:56 s. 119.

25 SOU 2018:24 s. 56.
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satsa pa battre utbildning for de yngre generationer som dnnu inte har
kommit in pa arbetsmarknaden. Om kompetensen ska kunna hdjas pa bred
front ar det avgoérande att hitta ett system for kompetensutveckling for de

som redan ir anstillda.2

26 Radets rekommendation till inrittandet av en ny kompetensgaranti COM(2016) 382 final,
s. 3.
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3 Anstallningsskyddet de lege
lata

3.1 Nagot om bakgrunden

LAS ir en skyddslagstiftning och ar till stora delar tvingande till
arbetstagarens formén. Arbetsgivarens skyldighet enligt LAS att forse
arbetstagare med kunskap ar begrénsad och syftar till att arbetstagaren ska
kunna behalla sin anstéllning. Uppségning kraver saklig grund enligt 7 §
LAS och maéste saledes grundas pa antingen personliga skél eller arbetsbrist.
Nedan foljer en redogorelse for regleringen kring uppsdgning pa grund av
personliga skél. Darefter foljer ett stycke om uppsigning pa grund av
arbetsbrist, foljt av en genomgéang av kravet pa tillrickliga kvalifikationer
samt hur begreppet har formats i praxis. Observera att omplacering och
darmed tillrackliga kvalifikationer aktualiseras dven vid uppsagning av
personliga skal. Efter ett stycke om lojalitet i anstéllningsforhallandet

avslutas kapitlet med ett stycke om kollektivavtalslosningar.

3.2 Uppsagning av personliga skal

En arbetstagare som inte anses vara kompetent nog att utfora sitt arbete kan
sdgas upp med hénvisning till personliga skil: inkompetens. Det kan handla
om brist pé savil utbildning och erfarenhet som personliga egenskaper. Det
kan ocksé rora sig om en kombination av dessa faktorer, som tillsammans
utgdr saklig grund for uppsigning.?” Exakt vad som utgér saklig grund
framgar inte i lagtex, men det finns en omfattande praxis i fragan.?®
Arbetsgivaren maste dock uppge skil for uppsigningen, vid begiran maste

detta ske skriftligen.?® Skilen méste vidare vara acceptabla och reella, varfor

27 Ds 2002:56 s. 395.

28 7 § andra och tredje stycket LAS slar fast att saklig grund inte foreligger sé linge
omplaceringsskyldigheten inte uppfyllts, samt att 6vergang av verksamhet inte i sig utgor
saklig grund for uppsidgning. Se Kéllstrom & Malmberg (2016) s. 140. Se stycke 3.2 och
3.3 for beskrivning av omplaceringsskyldigheten.

29§ LAS
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en saklighetsbedomning gors. Dérefter gor domstolen ocksa en
visentlighetsprovning av arbetsgivarens kompetenskrav. Vid uppsédgning pa
grund av inkompetens gors en bedomning av arbetsgivarens insatser for att
avhjilpa inkompetensen. Om arbetsgivaren genom skaliga insatser hade
kunnat h6ja kompetensen hos arbetstagaren foreligger inte saklig grund for

uppsigning.3?

Genom forarbeten och réttspraxis har det utvecklats tva typer av
uppsédgningsgrunder: en som hanfor sig till arbetstagarens nedsatta
arbetsformaga (sjukdom, alder eller liknande) och en som hanfor sig till
arbetstagarens beteende (samarbetsproblem, arbetsvégran eller brott pa
arbetsplatsen). I regel utgor nedsatt arbetsformaga inte saklig grund for
uppsigning, vilket ddremot beteenderelaterade problem gor.’! Uppsigning

ska dock alltid vara en sista utvédg. Se stycke 3.4 om lojalitet.

3.3 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Medan uppsédgning av personliga skil hanfors till arbetstagaren personligen
utgor skdl som har att gora med sjilva verksamheten uppsdgning pa grund
av arbetsbrist. Att besluta om verksamhetsforandringar faller under
arbetsledningsritten och ér saledes ett beslut som fattas av arbetsgivaren.*?
Sjalva beslutet provas i princip inte av domstolen. Att en arbetstagare blir
uppsagd pa grund av fordndringar i verksamheten utgor darfor i princip
saklig grund for uppsigning pa grund av arbetsbrist.*>* Didremot kan
domstolen prova om de verksamhetsforandringar som foregér uppsdgningen

verkligen ar reella, det vill siga om de ska genomforas.

Arbetsgivaren fér visserligen inte stdlla nya kompetenskrav pa en tjénst fran

en dag till en annan, men kan forhallandevis latt motivera en fordndring

30 Ds 2002:56 s. 395. Se dven AD 1995 nr 23. Se dven stycke 3.4 om lojalitet.

31 Killstrom & Malmberg (2016) s. 143. Det forutsitts dock att en arbetstagare med nedsatt
arbetsforméga kan utfora ndgot arbete av betydelse for arbetsgivaren.

32 Dock efter forhandlingar med fackforbund, se MBL.

3 Killstrom & Malmberg (2016) s. 150.
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genom en ny organisation, vilken kréver nya befattningar med nytt innehall.
Aven ny teknik kan motivera krav pa nya kunskaper, vilket innebér
arbetsbrist pa de ”gamla” tjanster som inte krdaver den aktuella kunskapen.
Om arbetstagarna inte uppfyller kraven pa teknisk kompetens som de nya
tjdnsterna innebér foreligger i princip saklig grund f6r uppsdgning pa grund

av arbetsbrist.>*

Vid uppsédgning pé grund av arbetsbrist aktualiseras bestimmelserna om
omplacering (7 § LAS) samt turordningsreglerna (22 § LAS).** Det handlar
dé om att avgora ifall arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for att

kunna omplaceras eller fa foretriade till en viss tjénst.

Omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra stycket LAS. Vid
arbetsbristuppsdgningar maste arbetsgivaren gora en grundlig utredning for
att se om det finns mojlighet till omplacering. Provningen gors mot lediga
tjénster, i1 forsta hand inom ramen for anstdllningen och, om detta inte &r
mojligt, pd andra omraden inom organisationen.?” Bestimmelsen grundas i
det faktum att uppségning alltid ska vara sista Idsningen och att
arbetsgivaren ska gora vad som skéligen kan anses std i hens makt for att
undvika uppsigning. For att det ska bli aktuellt att omplacera en
arbetstagare till en annan tjénst krévs dock att arbetstagaren har tillrackliga

kvalifikationer for tjdnsten (se redogorelse nedan).

Om en arbetstagare blir uppsagd pa grund av arbetsbrist méste omplacering
utredas. Annars finns inte saklig grund for uppsdgningen. Det forhéllandet
maste dock skiljas fran sjilva ursprungs-grunden: anledningen till

uppsédgningen. Mats Glava, docent och lektor i arbetsrétt, introducerar

34 Ulander-Winman (2017) s. 616.

35 Aven ritten till teranstillning i 25-25a §§ LAS aktualiseras. Dessa tas, av utrymmesskil,
inte upp.

36 Observera att omplaceringsskyldigheten dven giller vid uppségning av personliga skil,

7 § LAS.

37 Prop. 1973:129 s. 121.
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begreppet saklig grund i och for sig, som en beskrivning av saklig grund

med bortseende fran omplaceringsskyldigheten.3®

Turordningsreglerna 22 § LAS. Medan arbetsgivaren med
arbetsledningsritten i ryggen avgor nér en uppsagning dr nodvandig, far hen
dock inte vélja fritt vilken arbetstagare som ska sdgas upp. Det bestdms
istdllet av turordningsreglerna i 22 § LAS. Som huvudregel bestims
turordningen genom senioritetsprincipen, sist in — forst ut. Regeln géller
inom den sa kallade turordningskretsen, ofta upprittad for varje driftsenhet
och kollektivavtalsomrade. Arbetsgivaren far bestimma vilken
turordningskrets som omfattas av uppsdgningar, men inte vilka arbetstagare
inom respektive turordningskrets. Ju mindre en turordningskrets dr — desto
tydligare kan arbetsgivaren ddrmed bestimma vem som blir uppsagd. Och

vice versa.>’

For att en arbetstagare ska kunna omplaceras enligt turordningsreglerna
kravs dock att hen har tillrackliga kvalifikationer for den nya tjdnsten — se
redogdrelse nedan. Redan hir kan dock konstateras att ménga arbetstagare
har en forestillning om att senioritetsprincipen véger tyngre én kravet pa
tillrackliga kvalifikationer, och att den arbetstagare som har en lang
anstéllningstid hos arbetsgivaren darfor 16per mindre risk for uppsiagning én
den som &r nyanstélld. Det stimmer inte.** En forutsittning for att alls bli
foremal for omplacering &r att arbetstagaren uppfyller kompetenskravet.
Den som har arbetat lange kan darfor bli uppsagd trots l1dng anstéllningstid,
om hen inte uppfyller de kvalifikationskrav som arbetsgivaren stéller pa de
kvarvarande tjansterna. Dessutom dr turordningsreglerna semidispositiva

och avsteg frén turordningen genom avtalsturlistor r vanligt.*!

38 Glava (2011) s. 479. Skilj ocks& p& omplaceringsritt och omplaceringsskyldighet.

3 Killstrom & Malmberg (2016) s. 152. Se dven stycke 3.5 om omstillningsavtal, dir
eftergiften for ett utdkat ansvar for kompetensutveckling &r sniavare turordningskretsar.

40 Glava (2011) s. 564.

412 § tredje stycket LAS. D3 avtalar arbetsgivarorganisationen och arbetstagarorganisation
genom kollektivavtal om hur en dvertalighetssituation ska l6sas. Parterna kan ocksa avtala
om en turordning for ateranstéllning. Detta forutsitter dock ett bemyndigande fran de
enskilda arbetstagarna. AD 1983 nr 9 samt Kéllstrom och Malmberg (2016) s. 161.
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Aven om turordningsreglernas syfte i anstillningsskyddslagen &r att
kompensera for arbetsgivarens rétt att besluta nir arbetsbrist rader, finns det

alltsa flera stt att kringgd turordningen.*?

Tillrdckliga kvalifikationer. For att en arbetstagare ska ha rétt att omplaceras
forutsétts att hen har tillrackliga kvalifikationer for den nya tjénsten. I
begreppet ryms sévil utbildning, yrkeserfarenhet och fardighet som
personliga egenskaper, exempelvis arbetstagarens personliga forutsittningar

for att kunna fullgora arbetet.*?

Med stod av arbetsledningsritten far arbetsgivaren avgora vilken kompetens
som krévs for en viss tjanst.** Vad som &r relevant for tjdnsten har tolkats
brett av Arbetsdomstolen (AD), som bland annat accepterat krav pa att
samtliga anstillda ska vara hogskoleutbildade.*> Arbetsgivaren kan dock
inte sétta upp vilka krav som helst — kraven maste vara relevanta for
tjansten, far inte strida mot god sed pa arbetsmarknaden och far inte vara
diskriminerande.*® Skulle arbetsgivaren hidvda att en person inte har
tillrackliga kvalifikationer och ddrmed inte kan omplaceras, ligger

bevisbordan pé arbetsgivaren.*’

Vid omplacering ska arbetstagaren ha de kompetenser som normalt stélls pa
den som soker den aktuella tjinsten. Arbetstagaren behover dock inte kunna
utfora arbetet fran dag ett, utan har ritt till en viss upplérningstid.*® Hér har
arbetsgivaren alltsd ndgot som kan liknas vid en utbildningsskyldighet, dock
enbart i forhallande till omplacering for att undvika uppségning. Hur ldng
upplédrningstiden kan vara varierar bland annat beroende pé vilket arbete

som ska utforas.

42 Glava (2018) s. 112. Se #ven tvapersonsundantaget 22 § andra stycket LAS.

43 Ulander-Wiinman (2017) s. 614. Se dven AD 1995 nr 2, AD 1996 nr 42, AD 1994 nr 88
och AD 2000 nr 107.

4 AD 1997 nr 98.

45 AD 2013 nr 67.

46 AD 1995 nr 107, AD 1998 nr 88, AD 1999 nr 24 och AD 2013 nr 67. Observera ocksa
att det vid omplacering enligt turordningsreglerna dr den arbetstagare som har tillrickliga
kvalifikationer for tjdnsten som far foretride — inte den som arbetsgivaren anser bést
lampad.

47Setex AD 1983 nr 107, AD 2011 nr 5 och AD 2013 nr 11.

8 Prop. 1973:129 s. 159 samt AD 1992 nr 14 och AD 1996 nr 42.
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Arbetsgivaren dr inte skyldig att omskola arbetstagaren, det méste handla
om vidareutbildning inom det befintliga yrket.** Hér dras en skiljelinje
mellan inskolning och omskolning, dér arbetsgivaren har en skyldighet att
inskola, men inte omskola. Men var gar gransen? Vid en omorganisering
eller driftsinskrdankning ar det vanligt att en arbetstagare far nya uppgifter
inom ramen for sin tjdnst, uppgifter som angrénsar till de gamla
arbetsuppgifterna. Hur langt arbetsgivarens utbildningsansvar stracker sig
beror bland annat pa vad det ror sig om for utbildning och hur snart
arbetstagaren maste behirska uppgifterna.’® Hir tar domstolen ocksé hidnsyn
till arbetstagarens utbildningsbakgrund, och drar utifran den slutsatser kring
formagan att ta till sig en ny utbildning.>! Det har ocksa betydelse vilken
arbetsgivare det ror sig om, dér hogre krav kan stéllas pa storre

arbetsgivare.>?

Arbetsgivaren ansvarar inte heller for grundldggande utbildningar — vilket
satter en miniminiva for arbetstagarens prestation. Att tala engelska eller ha
korkort faller exempelvis under kategorin ”grundlaggande allménna
kvalifikationer”. Dessa har arbetsgivaren ingen skyldighet att
tillhandahélla.>3 Malet AD 2005 nr 75 ér principiellt intressant eftersom
arbetstagarna hade mycket ldng anstillningstid, men dndé ansags sakna
grundldggande kvalifikationer i form av att tala engelska. Detta tydliggor
hur synen pa vad som utgoér grundldggande kvalifikationer forédndras dver
tid, utan att arbetsgivaren bar nagot ansvar for att tillhandahalla den

grundliaggande kompetensen.

Fragan blir da hur vil anpassat detta system &r for ett kunskapssamhille
préglat av stidndiga tekniska framsteg. Detta har ocksa ifragasatts av flera

forskare, exempelvis Mia Ronnmar, professor i civilritt, och Carin Ulander-

49 AD 1996 nr 42.

30 Danhard (2008) s. 12.

SUAD 1994 nr 4.

52 Danhard (2008) s. 17.

33 AD 1999 nr 36 och AD 2005 nr 75.
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Winman, docent i arbetsriitt.”* Arbetsgivaren fattar beslut grundat pa vad
som dr bast for arbetsgivaren — inte for arbetstagaren. Det gor att
arbetsgivaren kontrollerar arbetstagarens kompetens, exempelvis genom att
ge mindre stimulerande arbetsuppgifter. Samtidigt som arbetsgivaren inte
far diskriminera pa grund av exempelvis fordldraskap finns ingen skyldighet
att redovisa hur urvalet till befordringar eller kompetensutveckling sker. Att
arbetsgivaren bade har makt att bestdimma vem som kan tillgodogora sig
viss kompetens och vilken kompetens som behovs i verksamheten, dkar
risken for att arbetsgivaren i praktiken kan bestimma vem som i

forlingningen hotas att sdgas upp pa grund av kompetensbrist.>

Med det sagt kan arbetsgivaren inte anvinda kompetensutveckling som ett
satt att kringga turordningsreglerna om en arbetsbristsituation dr néra
forestdende. I AD 1983 nr 51 hade arbetsgivaren vidareutbildat en
arbetstagare med kortare anstdllningstid medan en arbetstagare med lédngre
anstillningstid inte fatt samma utbildning. AD slog da fast att om en
arbetsgivare kan forutse en omorganisering eller eventuell arbetsbrist, har
hen en viss skyldighet att ta hiansyn till turordningsreglerna dven vid
kompetensutveckling. Arbetsgivaren kan inte vélja att kompetensutveckla
den arbetstagare med kortare anstéllningstid men inte den med léngre, och

sedan hdvda att den med ldngre anstédllningstid saknar kompetens.

3.4 Lojalitet grunden i LAS

Reglerna i LAS skapar en dmsesidig lojalitetsplikt mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Sévil omplaceringsskyldigheten som turordningsreglerna
aterspeglar detta. Arbetsgivaren ska undvika uppségning sa langt det ar
mdjligt, medan arbetstagaren till exempel ska sétta arbetsgivarens intressen
fore sina egna vid en intressekonflikt och undvika pliktkollision.>¢ T

propositionen till LAS slés fast att uppségning bor vara sista utvdgen och att

>4 Ronnmar (2001) s. 135, Ulander-Winman (2017) s. 618.
35 Se Rénnmar (2001) s. 134 f.
36 AD 1994 nr 79 och Ulander-Winman (2017) s. 614.
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’

arbetsgivaren “alltid bor ha arbetstagares anstdllningstrygghet for ogonen’
vid omstruktureringar — och sétta den tryggheten framfor kortsiktiga

ekonomiska motiv.>’ Arbetsgivarens fria uppsidgningsritt beskrivs som

“ett uttryck for en fordldrad auktoritir uppfattning om arbetsgivarens rdtt
att forfoga éver arbetskraften och som ett hinder for den trygghet i

anstdllningen som arbetstagaren bor kunna kréva i dagens samhdille.” >

Turordningsbestimmelsen skyddar dessutom de arbetstagare som &r svagare
ur konkurrenssynpunkt, genom att ge dem med ldngre anstéllningstid ett

starkare anstéllningsskydd.>’

I en avtalsrelation som bygger pa den ena partens personliga prestation, som
arbetsrelationen, ir samverkan och lojalitet naturligtvis betydande.®°
Lojalitetsprincipen i anstéllningsrelationen &r ett samlingsbegrepp for de
skyldigheter som parterna har att ta hansyn till.®! Dessa skyldigheter kan ta
formen av faktiska regler i lag, avtal och réttspraxis men ocksa genom mer
vaga skyldigheter i form av accessoriska handlingsnormer.®?
Lojalitetsprincipen kan alltsé bade fungera som hjélp vid tolkning av
befintliga regler och som utfyllnad av normluckor.®® Det diskuteras till och
frén om lojalitetsprincipen borde kodifieras och foras in i LAS. S& har dock

inte skett dnnu.%*

Arbetsgivaren har, liksom arbetstagaren, pa flera sitt en passiv
lojalitetsplikt, men har ocksa en mer ldngtgaende aktiv lojalitetsplikt. Den

fria arbetsledningsritten far till exempel inte utdvas pa ett sitt som strider

37 Prop. 1973:129 s. 62 och 121.

38 Ibid. s. 119.

39 Ulander-Winman (2017) s. 615.

0 Ds 2002:56 s. 289.

o Ibid. s. 292.

92 Se t ex AD 1999 nr 57. For exempel pa lagrum som bygger pé samrad se 4 kap. 2 §
studieledighetslagen (1974:981), 12 § arbetstidslagen (1982:673) och 3 kap. 1a §
arbetsmiljolagen (1977:1160).

0 Ds 2002:56 s. 293.

% Se t ex Ds. 2002:56 s. 415.
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mot god sed eller som stér i strid med fordldraledighetslagen,
fortroendemannalagen eller mot bastubadarprincipen.®> Arbetsgivaren har
ett informationsansvar mot arbetstagaren samt ldngtgdende skyldighet till
rehabilitering av sjuka och dldre.®® Arbetsgivaren kan inte heller beordra

arbete utanfor arbetstagarens arbetsskyldighet.

Industrisamhaillets fordndring till ett kunskapssamhélle har pé flera vis satt
lojalitetsplikten pa prov. Humankapital ar arbetsgivarens storsta och
viktigaste tillgang, och fér ett hogt virde pa arbetsmarknaden. Fragan blir d&
vem som &ger ratten till humankapitalet. I val av arbete soker sig
arbetstagare ofta till den arbetsgivare som erbjuder storst mojlighet till 6kad
kompetens — utvecklingsmojligheter 6ppnar for mojligheter for att sa
smaningom kunna soka sig vidare till ett annat arbete. Samtidigt ser
arbetsgivaren den kunskap — humankapitalet — som arbetstagaren fatt i
arbetet som sin dgodel. Trots forsok att avtala bort kunskapsflykten genom
exempelvis konkurrens- och utbildningsklausuler, har konflikter kring
dgande av humankapital blivit ett vanligt inslag i arbetsritten. Detta ar i stort
en konsekvens av ett kunskapssamhélle med forsdmrad arbetsritt och dkad

rorlighet pa arbetsmarknaden.®”

Konkurrensklausuler och utbildningsavtal innebér i praktiken en utokning
av arbetstagarens lojalitetsplikt mot arbetsgivaren. Medan en
konkurrensklausul innebér ett forbud att bedriva likande verksamhet efter
avslutad anstéllning, forbinder ett utbildningsavtal arbetstagaren att stanna
kvar hos arbetsgivaren en viss period efter avslutad kompetensutveckling.
Pa sa vis garanteras en viss avkastning av den humankapitalinvestering som
arbetsgivaren har gjort. Skulle arbetstagaren trots det vilja att avsluta
anstillningen under den avtalade perioden kan hen bli

aterbetalningsansvarig for en del av utbildningskostnaderna.%®

5 AD 1978 nr 89.

% Se ocksé 23 § LAS. Fran den 1 juli 2018 ir arbetsgivare skyldiga att uppritta en plan for
atergang i arbete for den som ar sjuk.

67 Stone (2004) s. 129.

%8 Ds 2002:56 s. 408, Kiillstrom & Malmberg (2016) s. 268 fsamt AD 1991 nr 38.
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Idag begrinsas mojligheten till konkurrensklausuler samt utbildningsavtal
framforallt av 3 kap. 36 § och 38 § avtalslagen, och maste saledes vara
skiliga.®® Vid bedomningen av klausulens giltighet tas hansyn till
arbetsgivarens intresse av vad hen forsoker skydda och arbetstagarens
intresse av att fritt kunna nyttja sin arbetskraft. Det har ocksé diskuterats om
utbildningsavtal strider mot den fria rorligheten inom EU, art 45 FEUF. Sa
lange utbildningsavtalet tecknas frivilligt av arbetstagaren anses det dock 1
regel inte strida mot den fria rorligheten. Daremot kan konkurrensklausuler

som tecknas pa kollektiv nivd méjligen strida mot bestimmelsen.”’

3.5 Kollektivavtalslosningar

Den svenska modellen bygger pa att arbetsmarknadens parter kommer
overens i fragor som ror arbetsritten, och att lagstiftaren ddrmed héller sig
borta. Genom kollektivavtal rdder fredsplikt pa arbetsmarknaden, och
avtalen ror allt fran 16nenivéer till branschanpassade sakerhetsforeskrifter.
Rétten till kompetensutveckling regleras i kollektivavtal genom utbildnings-

och omstillningsavtal.”!

Omstillningsavtal och trygghetsfonder borjade tecknas i Sverige i mitten av
1970-talet. Idag, nistan femtio ar senare, finns ett tiotal avtal som tacker
stora delar av arbetsmarknaden, dér de storsta dr Trygghetsradet,
Trygghetsstiftelsen och Trygghetsfonden. Genom omstéllningsavtal och
trygghetsrad eller -fonder kan arbetstagare fa omstéllningsstod, vilket i
praktiken innebér hjélp att stélla om for att hitta en ny anstillning. Anslutna

arbetsgivare avsitter en del av I16nesumman, vilket finansierar

% Se ocksé ”Avtal om anviindning av konkurrensklausuler i anstillningsavtal” mellan
Svenskt Naringsliv och PTK (2015).

70 Killstrom & Malmberg (2016) s. 269.

I Det finns ingen exakt juridisk definition av omstillnings- respektive utvecklingsavtal,
men generellt sett &r omstéllningsavtal inriktade pa omstillningssituationen och
utvecklingsavtal inriktade pad medbestimmande. Se t ex utvecklingsavtalet mellan Svenskt
Naringsliv, LO och PTK (1985).
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verksamheten. Stodet kan komma i savil ekonomisk form som genom

coachning, validering, vidareutbildning och omskolning.

Parterna har hér enats om att arbetsgivarens ansvar for personalen stracker
sig langre &n till uppsidgningen, och gar pa s vis ldngre &n vad LAS gor.
Samtidigt innehéller de omstillningsavtal som finns pé den privata
marknaden ofta skrivningar om avtalsturlistor.”? Arbetsgivaren far ddrmed
franga turordningsreglerna medan arbetstagarna far en 6kad mojlighet att
hitta ett nytt arbete — en tanke som &terkommer i saval flexicurity som i den

politiska debatten.

Flera trygghetsrad har ocksé borjat arbeta forebyggande med omstéllning,
och da genom 6kade mdojligheter till kompetensutveckling. Tanken pé en
preventiv kompetensutveckling far stod av den franske juridikforskaren
Alain Supiot, som menar att kompetensutveckling bor ske forebyggande,
inte akut.”® Ett sddant exempel ir avtalet mellan Kommunal, Sveriges
Kommuner och Regioner (SKR) och Sobona. De har, sedan 2017, arbetat
med forebyggande insatser som ett komplement till omstéllningsavtalet.”* I
december 2019 forlangdes avtalet, och kom da dven att omfatta
visstidsanstéllda. Medan omstillningsavtalet riktar sig till de arbetstagare
som har blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist ska de forebyggande
insatserna sittas in innan uppsigningen ir ett faktum. Genom att hoja
kompetensen i forvdg hoppas parterna kunna forhindra uppsiagningar och
istdllet mojliggora omplaceringar. Omstéllningsfonden uppmanar anslutna
arbetsgivare att kartldgga personalens kompetens och att soka stod for att
utbilda arbetstagare vars kompetens behover hojas. Utbildningen kan handla
om att hdja kompetensen i det befintliga yrket, men ocksé om att erbjuda en

omskolning om det nuvarande yrket dr pa vig bort.”?

250U 2018:24 s. 89.

73 Supiot (2001) s. 197 ff.

74 Omstillningsavtalet KOM-KL sléts 2016. Forebyggande insatser, dé kallad Tidig lokal
omstdllning, gjordes som tillaggsskrivelse med start 2017. I december 2019 sléts en
principdverenskommelse om att projektet ska fortsétta.

75 § 2 andra stycket Principdverenskommelse (2019).
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Arbetsgivaren tar ter ett storre utbildningsansvar édn vad LAS foreskriver,
dér det finns en skyldighet att inskola men inte omskola.”® Det bor dock
fortydligas att avtalet inte skapar ndgon skyldighet for arbetsgivaren att
kompetensutveckla, utan en mgjlighet. Det ar inte heller mojligt att rikta
insatserna till samtliga arbetstagare utan de &r amnade for den som ar
uppsagd eller riskerar uppsigning.”” Denna franvaro av pliktregler i
kollektivavtal har fatt kritik fran bland andra Ulander-Wéanman, som menar

att det riskerar att gora avtalen uddldsa.”®

76 AD 1996 nr 42.

77 Den stora nyheten i dverenskommelsen frén 2019 r att dven visstidsanstillda omfattas,
dock forbundet med vissa kvalifikationskrav, § 4 Principéverenskommelse — Nytt
kompetens- och omstéllningsavtal (2019).

78 Ulander-Winman (2017) s. 628 och Ulander-Winman (2010) s. 52 f.
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4 Impulser fran EU

4.1 Sysselsattningspolitiken

”Unionen stdr infor ett oavvisligt krav pa kompetenshdojning och omskolning
som krdver strategier for livsldangt ldrande och kompetensutveckling, vissa
uppgifter tyder pa att 54 % av alla anstdllda redan ar 2022 kommer att

behiva betydande kompetenshojning och omskolning.””’

Citatet 4r hdmtat fran Europeiska unionens rdd 2019 och visar att hog
arbetsloshet har gjort frdgan om sysselséttning och livslangt larande till en
av de absolut viktigaste fér unionen.®® Som medlemsstat i EU formas dven
Sveriges arbetsrittsliga reglering av EU:s sysselsittningspolitik, normer och
ambitioner. Detta kapitel tar upp ett par av de regleringar och visioner som

kénnetecknar unionens sysselsittningspolitik.

En hog sysselsittning ér lika med god tillvaxt och utgor givetvis ett starkt
ekonomiskt intresse for respektive nation och for Europeiska unionen. Det
ar ocksa en social fraga. Unionen ska vara en social marknadsekonomi, med
full sysselsittning och social utveckling som mal.! Unionen ska dessutom
beakta socialt skydd i allt arbete.®? Samtidigt kimpar Europa med socialt
utanforskap. Lagutbildade medborgare 4r mindre bendgna att delta i
utbildning och riskerar arbetsloshet och fattigdom. De 16per storre risk att
bli sjuka och har en kortare foérvintad livslingd.®* Lagutbildade vuxnas

deltagande i livslangt larande &r fyra ganger ldgre &n for personer med

79 Radets slutsatser om genomforandet av ridets rekommendation om
kompetenshojningsvégar: nya mojligheter for vuxna, (2019/C 189/04) punkt 1(e).

80 Se t ex art 9 FEU och Vitboken om tillviixt, konkurrenskraft och sysselsittning KOM(93)
700 slutlig.

81 Art 3.3 FEU. Parlamentets resolution av den 13 mars 2019 om den europeiska
planeringsterminen betonar att EU:s sociala mal och ataganden ir lika viktiga som dess
ekonomiska mal.

82 Art 9 FEUF.

83 Radets rekommendation av den 19 december 2016 om kompetenshdjningsviigar: nya
mojligheter for vuxna, (2016/C 484/01) skil 5.
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eftergymnasiala kvalifikationer.®* De ekonomiska och sociala fragorna
hénger alltsa ihop och en nyckel till framgang &r god

kompetensutveckling.®®

Men. Enligt subsidiaritetsprincipen ska utbildningspolitiken utformas pé
nationell niva.’¢ Lagstiftningen inom unionen ska inte harmonisera
nationernas arbetsmarknadspolitik utan har status av soft law, dar mycket
handlar om att vara “fast besluten”, ”fraimja” eller “underlitta”. Unionens
arbete dr att sdtta upp mal, underlitta for medlemsstaterna och, i viss man,
kontrollera deras arbete. Darfor finns det idag ett omfattande ramverk for
samordning och 6vervakning av hur staterna skoter sig. Detta dr en del i den
oppna samordningsmetoden.?’ Ett exempel ér den sysselsittningskommitté
som sedan ar 2000 har haft som uppgift att dvervaka medlemsstaternas

sysselsittnings- och arbetsmarknadspolitik.3®

Inom EU talas om sysselsittningstrygghet.®® Syftet ér att arbetstagare ska
vara trygga i arbetslivet och, om de blir uppsagda, littare kunna ga vidare
och bli anstéllda hos en annan arbetsgivare. Trygghet definieras som mer dn
trygghet att behalla sitt arbete. Det handlar om att ge arbetstagarna de
kunskaper de behdver for att avancera i arbetslivet och for att klara

omstéllningssituationer.”® Nyckelord &r livslangt lirande och flexibilitet. °!

84 R&dets rekommendation av den 19 december 2016 om kompetenshdjningsviigar: nya
mojligheter for vuxna, (2016/C 484/01) s. 2.

85 Redan ingressen till FEUF sdger att medlemsstaterna ar “fast beslutna att frimja
utvecklingen av hégsta méjliga kunskapsniva for sina folk genom en bred tillgdang till
utbildning och kontinuerlig fortbildning . Malet med hog utbildning kommer sedan tillbaka
1art. 9, art. 156, art. 162 och art. 166 FEUF.

8 Art. 288 FEUF.

87 Nystrém (2017) s. 87. Den 6ppna samordningsmetoden innebir att medlemsstaterna
tillsammans kommer 6verens om gemensamma mal och mitmetoder, medan
genomforandet styrs av respektive stat. Metoden anvénds inom omraden diar EU:s
lagstiftande befogenhet ar begrénsad.

88 Art. 150 FEUF och Nystrém (2017) s.88. Kommittén ér rddgivande och bestar av tva
representanter fran kommissionen samt tva fran varje medlemsstat. De ska bland annat
samrada med arbetsmarknadens parter och med radet.

8 Se t ex Gemensamma principer for ”flexicurity” KOM(2007) 359 slutlig s. 3.

%0 Ibid. s. 5.

o1 Uttrycket definierades for forsta gdngen i vitboken Lira och lira ut — P4 viig mot
kunskapssamhallet” KOM(1995) 590 slutlig.
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Genom Den sociala dialogen har arbetsmarknadens parter blivit en del av
EU:s sysselsittningspolitik. Har fors forhandlingar mellan savél
arbetsmarknadens parter som mellan parterna och EU:s institutioner.
Dialogen ska fungera uppmuntrande for parterna att sluta europeiska avtal,
vilket ocksa har skett inom exempelvis ramavtal om forildraledighet,
deltidsarbete och visstidsarbete.”?> Avtalen kan sedan antingen fungera som
autonoma ramavtal eller resultera i direktiv. Aven vad giller
kompetensutveckling for anstillda har det gjorts flera gemensamma
uttalanden och sldppts rapporter.”® Parterna efterlyser identifiering av
behovet av kompetensutveckling, 6kade mojligheter till validering samt

okade mojligheter till kompetensutveckling for anstillda.
4.1.1Europa 2020

EU:s sysselsittningsstrategi Europa 2020 har tre huvudmal: smart tillvaxt,
hallbar tillvaxt och tillvaxt for alla. Det mest konkreta mélet &r att minst 75
procent av befolkningen i aldrarna 20 till 64 &r ska ha ett arbete.”* I strategin
formulerar kommissionen dessutom sju huvudinitiativ, initiativ som den
hoppas ska paskynda framstegen inom respektive prioriterat omrade. Har
konkretiseras mélet om sysselséttning och utbildning. Livslang
kompetensutveckling beskrivs som végen till 6kad egenmakt hos
medborgarna, att fler arbetar samt att tillging och efterfragan pé arbetskraft
matchas bittre dn tidigare.” Detta 4r modellen som har gett eko i sdvil

Flexicuritystrategin som Januariavtalet.”®

2 For genomforanden se i tur och ordning: direktiv 97/81/EG, avsnitt 14.3.1, direktiv
96/34/EG samt 2010/18/EU, avsnitt 14.4 och direktiv 1999/70/EG, se avsnitt 14.3.2.

93 Se t ex Framework of actions for the lifelong development of competencies and
qualifications samt uppfoljningsrapporter fran 2003 —2006.

%4 Europa 2020. En strategi for smart och héllbar tillvixt for alla, KOM(2010) 2020 slutlig
s. 3 och 5. Strategin sétter ocksa upp som mal att tre procent av EU:s BNP ska investeras i
forskning och utbildning, samt att energimélen 20/20/20 ska nés. P4 utbildningsomradet &r
maélet att den andel ungdomar som slutar skolan i fortid ska vara under tio procent och att
minst 40 procent av den yngre generationen ska ha avslutad hogre utbildning.

% Ibid. s. 6

% Se stycke 4.1.1.1 om Flexicuritystrategin samt kapitel 6 Den samtida rittspolitiska
diskussionen.
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Kompetensutveckling inom anstillningen ar ett av de viktigaste medlen for
att unionen ska uppné malen i Europa 2020. Den rittsliga grunden for
Europa 2020 finns i s&vil Fordraget om Europeiska unionen, FEU, som i
Fordraget om Europeiska unionens funktionssitt (FEUF).”” Normer om
jamstélldhet och allas lika vérde ligger till grund for sysselséttningspolitiken
och sirskilt fokus ska ldggas pa svagare grupper som &ldre, yngre,
arbetstagare som har varit fordldralediga, lagutbildade samt ”blue collar-
workers” som behover stélla om fran industriarbete. Unionen ska arbeta for,
frdmja och bidra till en hog sysselséttning och “en kvalificerad, utbildad
och anpassningsbar arbetskraft och en arbetsmarknad som dr mottaglig for

2298

ekonomiska fordndringar... ””°. Full sysselsittning dr den sjdlvklara

stravan.”’

Men hur ska det ga till i praktiken? Tanken &r att medlemsstaterna ska na
malen genom nationellt arbete och varje stat har satt upp nationella mal
utifran sina olika forutsédttningar och utgangspunkter. I april varje ar
redovisar staterna till kommissionen hur arbetet gér, 1 nationella
reformprogram. Kommissionen svarar sedan respektive medlemsstat med
nationellt anpassade rekommendationer om hur medlemsstaten kan forbéttra
sin ekonomi under de kommande tolv till arton ménaderna, s kallade
landspecifika rekommendationer. Processen dr en del av den europeiska
planeringsterminen.'? Under 2019 gjordes en djupgdende granskning av
Sverige, vilken resulterade i att kommissionen rekommenderade Sverige att
satsa pa utbildning och forstarkning av humankapitalet, framforallt for att
forebygga brister 1 viktiga yrken som it- och lararyrken. Kommissionen
konstaterade ocksa att det finns ett stort utbildningsglapp mellan olika
sociala grupper i det svenska samhdllet, och att stora satsningar pa
kompetensutveckling dr avgorande for att komma till ratta med

problemen.'?!

7 Art. 3.3 FEU samt art. 8-10, 156-159 och 162-166 FEUF.

98 Artikel 145 och artikel 147 FEUF.

% Artikel 3 FEU.

100 Artikel 121 och 148 FEUF. Se #iven Sveriges nationella reformprogram 2019 s. 24.
101 De landspecifika rekommendationerna, COM(2019) 527 final, punkt 8.
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For att ytterligare peka ut riktningen for att na sysselsittningsmalen har
kommissionen publicerat tva agendor for kompetens och arbetstillféllen,
(kompetensagendor).!%? Agendorna beskrivs som sysselsittningsstrategins
flaggskepp och lyfter dtgirder som kan forse medborgarna med den
kompetens som behdvs pa arbetsmarknaden. Aven hir beskrivs
kompetensutveckling for alla som avgorande for en hog sysselsittningsgrad
och en fungerande arbetsmarknad.'®® I kompetensagendan 2016 stills tre
mal upp: Bittre och mer relevant kompetensutveckling, tydligare och mer
jamforbara kompetenser och kvalifikationer samt béttre

kompetensinventering och information fér mer vélgrundade yrkesval. 104

Som en del i kompetensagendan 2016 inférdes ocksé en kompetensgaranti
innehéllande beddmning av kompetens, individuellt utbildningserbjudande
samt validering av kompetenshdjning.!%> Dér slr man ocksé fast att
kompetensutveckling av vuxna, framforallt 1dgutbildade, ir avgorande for

framtiden.

Det finns alltsd gott om exempel ur EU:s sysselsittningsstrategier- och mal
som lyfter fram kompetensutveckling som viktigt for en fungerande
arbetsmarknad. Det ror sig dock inte om nagon harmonisering, utan
genomforandet ldmnas upp till respektive medlemsstat, och de
overvaknings- och uppfoljningsmekanismer som finns &r inte bindande. Den
samordning som finns av medlemsstaternas sysselsittningspolitik sker inom

ramarna for radet enligt art 146 och 148 FEUF.

EU bistéar ocksd medlemsstaterna med omfattande ekonomiskt stod i fragan.
Det gors 1 stor utstrackning genom de europeiska struktur- och
investeringsfonderna.!% Fonderna, som har en tredjedel av EU:s totala

budget att rora sig med, finansierar en rad satsningar pa

102 En agenda for ny kompetens och arbetstillfillen, KOM(2010) 682 slutlig och En ny
kompetensagenda for Europa KOM(2016) 381 slutlig.

103 En agenda for ny kompetens och arbetstillfillen, KOM(2010) 682 slutlig s. 2.

104 En ny kompetensagenda for Europa KOM(2016) 381 slutlig s. 3

105 Ibid. s. 5. Se #ven Forslag till R&dets rekommendation om inriittandet av en
kompetensgaranti COM(2016) 382 final.

106 Se t ex Europeiska regionala utvecklingsfonden (ERUF), Europeiska socialfonden (ESF)
och Erasmus+. Se dven artikel 162 FEUF.
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kompetensutveckling. Inom ramen for det svenska socialfondsprogrammet
har fokus under senare ar legat pa projekt for digital omstéllning for

sysselsatta. !0

Mellan 2007 och 2013 drev kommissionen ett program for
livslangt larande, dir personer i behov fick mojlighet att utveckla sin
kompetens genom studiebesok, utbyten och natverkstraffar. Projektet, som

numera drivs av Erasmus+ drivs till och med 2020.

4.1.1.1Flexicuritystrategin

I debatten om Europa 2020 lyfts ofta flexicuritystrategin. Strategin, med lika
delar flexibilitet (flex) och sékerhet (security) kom 2007, integrerades i
Lissabonstrategin och har sedan blivit en del d&ven av Europa 2020.
Flexicuritystrategin illustrerar tankeséttet med sysselsittningsstrategierna
inom unionen och beskrivs som ett viktigt medel for att nd malen i Europa
2020. Samtidigt dr flexicurity just ett tankesétt, en filosofi med normer, mal
och forslag som presenteras for medlemsstaterna i hopp om att 6ka

sysselséttningen.

Ett steg mot en sékrare arbetsmarknad ar att minska andelen osdkra
anstillningar for att istéllet frimja varaktig integrering pé arbetsmarknaden
och — kompetensutveckling.!%® P4 sa vis ska arbetstagarna fa
sysselséttningstrygghet, en trygghet som svarar mot hela arbetsmarknaden.
Det ar vért att iaktta att Kommissionen inte stiller sysselsittningstrygghet
mot anstédllningstrygghet. Det ska inte komma istéllet, utan vara en
pabyggnad. Mélet &r, enligt kommissionen, att trygghet/sikerhet och

flexibilitet ska forstirka varandra.'®?

Flexicurity handlar bdde om att tillgodose arbetsgivarnas behov av en
flexibel arbetskraft och om arbetstagarnas formaga att hitta arbete pa hela
arbetsmarknaden. Arbetstagarna ska kunna anvinda sin kompetens pa bésta

sitt. I den svenska debatten likstills flexibilitetsdelen av flexicuritystrategin

107 Sveriges nationella reformprogram 2019 s. 42.

198 Gemensamma principer for “flexicurity ”, Kommissionsmeddelande KOM(2007) 359
slutlig, s. 3.

199 Tbid. s. 4.
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ofta med en urholkning av arbetsritten, dér tillsvidareanstillningar
forsvinner till formén for arbetsgivarens mdjlighet att ha en flexibel
arbetskraft. Kommissionen understryker dock sirskilt att flexibilitet inte
bara handlar om att foretagen ska fa en mer flexibel arbetsstyrka eller att det
ska bli enklare att sdga upp arbetstagare. Det handlar d&ven om arbetstagares
flexibilitet, alltsé att ha en kompetens som fungerar mot hela
arbetsmarknaden, vilket gor det enklare och mer flexibelt att klara perioder
av fordndring. Som exempel nidmns att sluta studera och borja arbeta, att ga
fran arbetsloshet till arbete eller att avancera i arbetslivet och gé fran ett
arbete till ett annat. Samtidigt papekar kommissionen att system med stark

anstillningstrygghet tenderar att gora det svarare att byta jobb.!!?

Alain Supiot skriver om sdkerhet som en forutséttning for ett flexibelt
samhille. Traditionellt sett utgors sdakerheten av sociala skyddsnét i form av
a-kassa, socialbidrag, fordldrapenning och sjukersittning. I
arbetsmarknadshidnseende innebér sikerhet ocksa en trygghet i sitt eget
kunnande, 1 sitt humankapital. Individens kompetens dr pa sa vis en
forutséttning for att alls kunna vara flexibel, och en forutséttning for att
kunna fortsétta utvecklas. Kompetensutveckling bor déarfor ske
forebyggande, inte akut. Samhéllets ansvar blir att se over individens

kompetens och uppmana till kompetensutveckling.!!!

Hur ska d& malet om flexicurity uppnas? Fyra punkter/strategier har stéllts
upp om hur strategin kan implementeras: Utformande av flexibla och
tillforlitliga anstillningsavtal, kollektivavtal och arbetsorganisation,
overgripande strategier for livslangt ldrande, effektiva aktiva
arbetsmarknadsétgiarder som hjdlper minniskor att hantera snabba

forandringar, minskar perioder av arbetsloshet och underlittar omstillning

10 Gemensamma principer for “flexicurity ”, Kommissionsmeddelande KOM(2007) 359
slutlig, s. 5 f.
11 Supiot (2001) s. 198ff.
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mellan jobb samt moderna sociala trygghetssystem. Hit hor ett omfattade

socialt skydd.'"?

Tillgéngen till livslangt ldrande beskrivs som avgorande for en hogre
sysselsittning i unionen och kommissionen foresprakar ett system dér savil
arbetsmarknadens parter som regeringar, foretagare och enskilda
arbetstagare bidrar. Pa sa vis slipper ocksé foretag riskera att investera i
kompetensutveckling for sin personal for att sedan se personalen 1dmna
foretaget.!!® Det poingteras géng pa géng att flexicurity innebér bade

rittigheter och skyldigheter for samtliga parter.'!*

Europeiska och sociala kommittén har lyft fram behovet av att fasta sérskild
uppmirksamhet vid jamstélldhetsfrdgor och solidaritet mellan generationer i
samband med flexicurity.!'® Det finns alltsd dven hir en jimstélldhetstanke i

botten, dir allas lika virde ska vérnas.

Trots att livslangtldrande och vidareutbildning for vuxna lyfts konstant
konstaterar Europeiska radet att fa offentliga politiska atgérder ar inriktade
pé att hoja kompetensen hos redan anstillda personer.'!® Radet efterlyser
gemensamma politiska insatser inom flera omraden for att hoja
medvetenheten kring kompetensutveckling for anstillda och de
socioekonomiska vinster som finns. Eftersom malgruppen &r sa stor och ser
sa olika ut &r det extra viktigt att samordna fragan politiskt. I sjdlva
genomforandet bor dock s& manga relevanta grupper, organisationer och
samhdllsinstitutioner som mojligt medverka.!!” Radet rekommenderar
medlemsstaterna att erbjuda lagutbildade vuxna kompetenshojande atgirder,
uppna en miniminivé av las- skriv- och rdknekunskaper samt digital
kompetens, forvérva fler kompetenser (nyckelkompetenser for livsldngt

larande) och faststilla prioriterade malgrupper. Kompetenshdjningen

12 Gemensamma principer for “flexicurity ”, Kommissionsmeddelande KOM(2007) 359
slutlig, s. 5.

13 Ibid. s. 7.

14 1bid. s. 9 fT.

115 Ulander-Winman (2010) s. 7 med vidare hinvisningar.

116 R&dets rekommendation av den 19 december 2016 om kompetenshdjningsvigar: nya
mojligheter for vuxna, (2016/C 484/01), skil 24.

17 Ibid. skil 27 — 29.
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presenteras i tre steg: kompetensbeddmning, utbildning samt validering och

erkidnnande av forvirvad kompetens.''®

4.2 Rattighetspolitike

4.2.1 EU-stadgan

Aven Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna (EU-
stadgan) innehaller réttigheter som roér kompetensutveckling. Ritten till
utbildning i artikel 14 omfattar rétt till hogre utbildning. Hér har staten dock
ratt att sdtta upp vissa antagningskrav, som exempelvis en viss prestation

frén tidigare utbildning.'"®

Artikel 14 dr ocksa kopplad till artikel 15 i EU-stadgan, som ror ritten att
arbeta och utdva ett fritt valt eller accepterat yrke, vilken dven den angrénsar
till kompetensutveckling i betydelsen omstillning och att kunna anvénda sin

fulla kompetens inom arbetet.!?°

EU-stadgan &r skapad for att vara en intern autonom kontrollmekanism for
mainskliga réttigheter inom institutionerna inom EU samt for
medlemsstaterna vid tillimpande av EU-rétt.!?! Den grundar sig pé savil
Europakonventionen (EKMR) som andra internationella instrument och ar
numera en del av primérritten.'?> Som sédan kan reglerna, om de uppfyller

kriterierna, bli gillande med direkt effekt.

Eftersom Sverige bade dr medlemsstat i EU och ansluten till EKMR blir
relationen mellan de tvd atagandena att Sverige ska folja de krav som ger

det mest langtgdende skyddet. Stadgan tillfor dessutom inga nya

118 Ibid. punkt 1 — 3.

119 Gori (2014) s. 409. Enligt Ponomaryovi v Bulgaria faller det inom statens Margain of
Appreciation att sétta upp antagningskrav.

120 Eyropeiska unionens officiella tidning C 303/17 - 14.12.2007.

121 Artikel 51 EU-Stadgan.

122 Artikel 6 FEU.
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skyldigheter eller befogenheter, utan beféster det som redan sigs i FEU och
FEUF.!?* Numera har EU dessutom undertecknat EKMR, vilket gor att den

ar inkorporerad 1 EU-rétten.

4.2.2 Den sociala pelaren

Den europeiska pelaren for sociala rittigheter inkluderar tjugo principer och
rattigheter som ska skapa vélfungerande arbetsmarknader. Pelaren har
funnits sedan 2017 och arbetar utifrén tre principer: Lika mojligheter och
tillgang till arbetsmarknaden, réttvisa arbetsvillkor samt social trygghet och
inkludering. Tanken é&r att EU ska faststélla ramar, som sedan ska fungera
vigledande och uppmuntra medlemsstaterna att arbeta vidare for att uppna

malen.

Kapitel 1.1 stadgar rétten till en god, inkluderande utbildning och livslangt
larande. Dér slés fast att alla har rétt att bibehalla och tilligna sig fardigheter
som goOr att man kan delta fullt ut i samhéllet och klarar omstdllningar i
arbetslivet.!?* Kapitel 1.4 slar fast att alla har rtt till individanpassat stod i
ratt tid for att forbattra sina utsikter till anstillning eller egenforetagande. 1

detta ingér ritten att fa hjdlp med att soka arbete, utbilda eller omskola sig.

Vidare séger kapitel 2.5 att arbetstagare har rétt till likabehandling vad
giller arbetsvillkor, tillgang till socialt skydd och utbildning. Aven
arbetsgivarens perspektiv lyfts, da det slds fast att den flexibilitet som
arbetsgivare behdver for att snabbt anpassa sig till fordndringar i

ekonomiska forhallanden ska sékerstillas (kapitel 2.5a).

For att fo6lja utvecklingen och uppmuntra medlemsstater som lyckas vl i
arbetet med Den sociala pelaren har Kommissionen infort en ”social

resultattavla”, dér respektive medlemsstats utveckling offentliggérs.'?®

123 Artikel 52 EU-Stadgan.
124 Sociala stadgan, punkt 1.
125 https://www.europaportalen.se/teman/sociala-fragor-i-eu
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5 Globala normer

5.1FN

Rétten till utbildning finns reglerad i bade FN:s allménna forklaring om de

maénskliga réttigheterna och i FN:s globala mél for hallbar utveckling.!26

De maénskliga rittigheterna slér fast i artikel 26 att yrkesutbildning och
teknisk utbildning skall vara tillgénglig for alla. De globala malen for
hallbar utveckling ar en del av Agenda 2030, den deklaration som antogs
2015 och som ersatte de dtta millenniemélen. I Agenda 2030 &r mél nummer
4 att ”Sdkerstdlla en inkluderande och likvirdig utbildning av god kvalitet
och frimja livslangt ldrande for alla.” Bland de tio delmélen mérks bland
annat att sdkerstdlla att man och kvinnor har lika ritt till yrkesutbildning
samt att 6ka andelen unga och vuxna som har relevanta fardigheter,
déribland tekniska fardigheter och yrkeskunnande, for sysselsittning,
anstindigt arbete och entreprendrskap.'?’ Deklarationen ér inte juridiskt

bindande utan ett frivilligt dtagande f6r medlemsstaterna.'??

5.2 ILO

Tyngdpunkten av det arbete FN bedriver i relation till kompetensutveckling
sker inom dess arbetsorganisation ILO.!?° ILO:s konvention (nr 142) om
yrkesvégledning och yrkesutbildning vid utvecklingen av manskliga
resurser kom redan 1974. Konventionen slar fast att varje medlemsstat ska
anta och utveckla omfattande och samordnade riktlinjer och program for

yrkesvégledning och yrkesutbildning i ndra anslutning till sysselsdttningen,

126 Ma&l 4 Agenda 2030.

127 Agenda 2030 for hallbar utveckling, punkt 4.3 och 4.4.

128 Sverige har antagit deklarationen och i SOU 2019:13 utvecklas hur Sverige ska arbeta
for malen. Dér talar man dock mest om héllbarhet och hallbarhetsmal. Livslangt larande i
betydelsen kompetensutveckling ndmns inte.

129 ILO dr FN:s fackorgan for sysselsittnings- och arbetslivsfrigor. Organisationen styrs
genom trepartism, vilket innebér att regeringar, arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer
samtliga deltar i ILO:s beslutande organ, den internationella arbetskonferensen.
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sirskilt genom den offentliga arbetsformedlingen.'3 Arbetet ska ske i
samarbete mellan staten samt arbetsmarknadens parter och tillgodose

behovet av yrkesutbildning hos s&vil ungdomar som vuxna.'3!

Enligt den medfoljande rekommendationen bor riktlinjerna och programmen
ocksd uppmuntra foretagen att utbilda sina arbetstagare.'3? Syftet med dessa
riktlinjer och program &r som hiamtade frdn dagens samhéllspolitiska
diskussion: att sakerstélla tilltrade till produktiv sysselséttning [...] som
svarar mot personliga anlag och dnskemal, att underlitta yrkesméssig
rorlighet, att frimja och utveckla kreativitet, dynamik och initiativ for att
uppratthédlla och oka arbetseffektiviteten, att skydda personer mot
arbetsldshet, att framja socialt, kulturellt och ekonomiskt framatskridande
och s vidare.'*> Aven om man 1974 oméjligen kunde forutse den digitala
revolution som vintade, uppmanas medlemsstaterna dgna sérskild
uppmirksamhet at att ”forbdttra yrkesutbildningen inom de sektorer av
ekonomin och de verksamhetsomraden ddr yrkesutbildningen i stor
utstrdckning sker osystematiskt och ddr de metoder och tekniker som
anviinds hdller pa att bli fordldrade.’3* Yrkesutbildning for
yrkesverksamma bor anordnas, bland annat for att mojliggora for
arbetstagarna att forbéttra sin prestationsforméga och kunna bli befordrade,
aktualisera och komplettera sina kunskaper eller omskola sig.!*> Aven hir
lyfts fram att insatserna sérskilt bor tillhandahalla yrkesutbildning for
ekonomiskt och socialt missgynnade grupper. Aven vad giller

finansieringen dr rekommendationen tydlig:

"Alla anstrdingningar bor goras for att, om sd dr nédvindigt med hjdilp av

allmdnna medel, utveckla och till fullo utnyttja foreliggande eller potentiella

130 Artikel 1. Yrkesutbildning och yrkesvigledning definieras som viigledning,
grundutbildning, vidareutbildning och omskolning, se dven ILO:s rekommendation 150,
artikel 1.2 (1 - 2).

31 Tbid. artikel 4 och 5.

132 ILO:s rekommendation (150) punkt 11(5).

133 Ibid. punkt 11(6).

134 Ibid. punkt 15A(b).

135 Tbid. punkt 16.
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moyjligheter till yrkesutbildning, inberdknat foretagens resurser, for att

erbjuda program for fortlopande yrkesutbildning. ” '3

Sverige ratificerade konventionen den 19 juli 1976. I forarbetena till
antagandet laggs storst fokus pa artikel 5, som séger att arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer ska vara med och ta fram program och riktlinjer
for yrkesvigledning och yrkesutbildning.'*” Yrkesutbildning for vuxna

niamns inte alls.

45 ar efter att konventionen tradde 1 kraft, 2019, firar ILO hundra ar. 1
samband med jubileet tillsitts sju flaggskeppsinitiativ pa omraden ILO ser
som sérskilt viktiga for arbetsmarknaden. Initiativet far namnet ”The Future
of Work™ och innefattar forutom en kommitté, dar Sveriges statsminister
Stefan Lofven blir en av tva ordforande, ocksa en rad dokument av
varierande juridisk tyngd. Dér beskrivs ILO:s vision om en agenda med
ménniskan i centrum, diar kompetensutveckling och livslangt larande ar
centralt. Utbildning, omskolning och vidareutbildning ska bli en universell
rattighet. ILO ska arbeta for investeringar i minniskors kompetens (people’s
capabilities), genom livslangt ldrande for alla, stod vid dvergangar i
arbetslivet, en fordnderlig agenda for jamstélldhet och starkare sociala

skyddsnit.'?®

ILO talar om att ateruppliva det sociala kontraktet for att kunna verlamna
det till framtida generationer.!3® Fragan om kompetensutveckling handlar
om mer #n att investera i humankapital. Alla stater, oavsett utvecklingsniva,
uppmanas att prioritera investeringar i ménniskors kompetens och gora det
till en central del av den ekonomiska politiken, inte bara for att starka
ekonomin utan ocksé for att starka manniskor i deras utveckling och

vilméende.'*? Livslangt ldrande innefattar sévil grundldggande och sociala

136 ITLO:s rekommendation (150), punkt 17.1.

137 Prop. 1975/76:126 s. 32.

138 Declaration for the future of work s. 3 ff och Report on the future of work s. 29. Fokus
pa kompetens inom arbetslivet 4r en av tre fokusomrdden. De andra tva &r héllbart arbete
och investeringar i arbetsinstitutioner.

139 Report on the future of work s. 28 och 30.

140 Report on the future of work s. 30.
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kunskaper som kognitiva (att ldra sig lira) och yrkesspecifika kunskaper.
Det handlar inte bara om arbete, utan ocksa om att kunna vara en aktiv
medborgare i samhillet. Ansvaret delas diarfor mellan stater, arbetsgivare
och arbetstagare. Statens roll blir da att stotta med system som forser
arbetstagarna med béde tid och pengar att hdja sin kompetens. Arbetstagare
som kénner sig trygga med att de har kvar sin anstdllning och inkomst &r
mer angeldgna om att hja sin kompetens. Arbetsgivare maste forutspa
vilken kompetens som kommer att krdvas framdver, men ocksd vara med
och finansiera insatserna, eftersom béttre utbildad personal trots allt blir en
stor vinst for arbetsplatsen. Till sist har arbetstagare ett ansvar att delta i de

mdjligheter som finns till kompetensutveckling.

ILO foresprakar ett system med arbetstagarforsikring eller sociala fonder,
som tillater arbetstagare att ta ett antal timmar ledigt for
kompetensutveckling, oavsett bransch eller tjanst. Fordelen med ett sidant
system, menar ILO, dr att det &ven nar arbetstagare i sma och medelstora
foretag, vilka annars séllan nas av arbetsgivarfinansierad

kompetensutveckling. !

Ar 2006 publicerades rekommendation (195) om utveckling av ménniskors
resurser: utbildning, kompetens och livslangt ldrande. Dar uppmanades
stater, foretag och arbetstagare att ta fragan pa allvar och forsté dess vikt for
ekonomisk och social utveckling.!*? 1974 sldpptes konvention 140 om
betald ledighet for studier, vilken i Sverige resulterade i Lagen (1974:981)

om arbetstagares ritt till ledighet for utbildning. '43

11 Tbid. s. 31.

142 JLO:s rekommendation nr 195 om utveckling av ménniskors resurser: utbildning,
kompetensutveckling och livslangt ldrande s. 56.

143 TLO konvention nr 140 om betald ledighet for studier. Se dven Rekommendation nr 148
om betald ledighet for studier.
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5.3 Sociala Stadgan

Sociala stadgan skyddar ménskliga réttigheter pa det sociala omradet och pa
arbetsmarknaden, och har undertecknats av medlemmarna i Europaradet.'*
Sociala stadgan innehéller flera bestimmelser som berdr
kompetensutveckling. Artikel 26 stadgar en rétt till virdiga
arbetsforhdllanden. Genom den atar sig parterna att tillhandahélla eller

frdmja bland annat yrkesvégledning och yrkesutbildning.

Aven artikel 10 reglerar ritt till yrkesutbildning. Sérskilt intressant blir déir
punkt 3a respektive 3b dir staterna tar att i mén av behov inrétta eller
framja dels tillrdckliga och lattillgéngliga anordningar for utbildning av
vuxna arbetstagare och dels sddana sirskilda anordningar for omskolning av
vuxna arbetstagare som betingas av den tekniska utvecklingen eller nya

tendenser pa arbetsmarknaden.

Aven artikel 20 #r vird att nimnas. Den rér ritten till likabehandling i
arbetet och diskriminering pa grund av kon. Dér atar sig parterna bland
annat att vidta lampliga atgarder for att sidkra likabehandling vad géller

karridrutveckling och befordran.

144 Sociala stadgan dvervakas av den Europeiska kommittén for sociala rittigheter i
Strasbourg.
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6 Den samtida rattspolitiska
debatten i Sverige

6.1 Har star vi idag

Hosten 2019 hiander det mycket pa den inrikespolitiska arbetsréttsliga
arenan. Sedan Centerpartiet (C), Liberalerna (L), Socialdemokraterna (S)
och Miljopartiet (MP) hotat att lagstifta om forédndringar i LAS — och
ddrmed kompetensutvecklingsfragan — pagér forhandlingar mellan
arbetsmarknadens parter for att forekomma lagstiftningen med ett
gemensamt avtal. Parallellt med detta pagar arbetet med den statliga las-

utredning som ska presenteras i maj 2020.

I december meddelar fem LO-férbund att de hoppar av las-forhandlingarna
med Svenskt Naringsliv, dd de menar att arbetsgivarparten har gatt for langt
i sin avsiktsforklaring. Aven Lirarnas riksforbund, som organiseras under
PTK, hoppar av. En avgérande punkt beskrivs vara att kravet pé saklig
grund vid uppsigning foreslas strykas.'4> Fragan splittrar LO. Kommunals
avtalssekreterare Lenita Granlund har inte ens informerats om att det under
en langre tid pagétt forhandlingar mellan LO, PTK och Svenskt Néringsliv,
menar hon.!#® De atta LO-forbund som finns kvar i forhandlingarna tycker
sig dock ha mandat att fortsétta forhandla. Den avsiktsforklaring som lackt
ut i samband med avhoppen ndmner en ritt till kompetensutveckling for

individen, men gér inte ndrmre in pa hur ett sddant system ska utformas.'#’

145 Kommunal, Byggnads, Service- och kommunikationsfacket (Seko), Fastighetsanstilldas
forbund och Mélarnas forbund hoppade av férhandlingarna i december. Sedan tidigare stod
Svenska pappersindustriarbetarforbundet utanfor. Saklig grund regleras i 7 § forsta stycket
LAS.

146 Granlund (2019).

147 Den exakta lydelsen: “Parterna ska utforma ett forstirkt system for omstdllning.
Individen ska ges effektiv hjdlp att fa ett nytt arbete efter uppsdgning, ritt till
kompetensutveckling och ersdttning under sina studier.”

43



Ett par dagar innan jul 2019 offentliggors en avsiktsforklaring om ett
framtida avtal om forindrad arbetsritt.!*® Dér framgdr att parterna har tillsatt
tre arbetsgrupper med ansvarsomradena anstéllningsskyddsregler,
omstéllningssystem samt arbetsloshetsforsdkringssystemet. Arbetsgrupperna
ska arbeta fram till och med maj 2020, och dir ta fram forslag att ga vidare
med. Kompetensutveckling inom anstillningen nimns som mdjlighet for
tillaggstjanster for arbetstagarna, inom ramen for de befintliga
omstdllningsorganisationerna. Forutom kompetensutveckling ndmns hér
radgivning, yrkesvigledning och validering samt kompletterande ersittning
under utbildning. Arbetsgrupperna har fram till maj pa sig att ta fram sina
forslag, och parterna hoppas sedan kunna presentera en dverenskommelse

senast 1 slutet av september 2020.

Det dr omojligt att redogora for alla svingningar under arsskiftet 2019 —
2020. Klart ar dock att arbetsrdtten som ideologisk symbol gor den till en
vattendelare i svensk inrikespolitik. Om regeringspartierna tillsammans med
C och L gar vidare i planerna pa att lagstifta i las-fragan har Vénsterpartiets
Jonas Sjostedt lovat att filla regeringen genom en misstroendeforklaring
mot Stefan Lofven. Det kraver dock stod fran Kristdemokraterna,
Moderaterna och Sverigedemokraterna — vilket i forldngningen kan innebéra

att Vénsterpartiet i praktiken banar vég for ett borgerligt styre.

6.2 Synpunkter och forslag fran parterna

Las-forhandlingarna pagar for fullt, och framtiden fér utvisa dels vilket
forslag som till slut ldggs fram av parterna och dels hur det tas emot av
lagstiftaren. Genom en kort féltstudie i form av intervjuer med
representanter fran TCO, LO och Almega ger parterna nedan sin syn pa
fragan, och delger sina farhadgor och forhoppningar. Intervjuerna presenteras
16pande i1 anslutning till presentationen av forslag som dominerat debatten

om kompetensutveckling och hur ett framtida system kan utformas.

148 Se Ny overenskommelse for omstdillning i viilfirden, pressmeddelande fran SKR den 4
december 2019.
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Modellerna ar, for 6verskadlighetens skull, presenterade var for sig. Fa
organisationer foresprakar dock en enskild modell, utan ser kombinationen
av flera modeller som den bésta viigen framat.'*” Aven parternas
forhandlingar lar landa i ndgon form av kompromiss, for att tillgodose olika

behov och 6nskningar.

(Subventionerat) individuellt kompetenssparande. 1dén med individuella
kompetenssparkonton har presenterats och diskuterats i olika versioner i
omgéngar. Modellen bygger pa att individen sjélv gor regelmédssiga
avsittningar fran l6nen in pé ett kompetenssparkonto, och far sedan dra av
detta pa inkomstskatten. Avséttningen kan ocksa ske genom att
arbetsgivaren sétter av en del av lonesumman, i utbyte mot siankt
arbetsgivaravgift. I december ar 2000 presenterades Utredningen om
individuellt kompetenssparande (IKS), dar en sirskild myndighet skulle
bildas for att avgora vad som riknas som kompetensutveckling. Regeringen
limnade 2002 en riktlinjeproposition till riksdagen, men inget lagforslag.'>?
Trots att sex miljoner kronor avsatts for projektet beslutade regeringen 2004
att skrota planerna, bland annat eftersom det ansags kriva for omfattande

administrativa resurser.'?!

Thomas Carlén, ekonom pa LO, ar kritisk till forslaget eftersom det baseras
pa arbetstagarens inkomst:

— Arbetare har inte alls samma mojligheter som tjdnstemain att jobba ihop
till kompetensutveckling. Det kanske blir en till tva dagar pa ett ar, pa sin
hdjd, och det ricker inte. Det hér handlar ju om klassiska orittvisor: Vi vet
att tjanstemén generellt sett far mer kompetensutveckling. For
tjidnstemdnnen kanske det kan funka att ha ett par dagars
kompetensutveckling per ar som toppar den kompetensutveckling de redan

far, men det &r inte tillrickligt for en arbetare.

149 Se exempelvis Bender och Mortvik (2018), som genom Arena Idé presenterar en
trepartslosning med ett utokat studiemedel i kombination med kollektivavtalade eller
arbetsgivarinitierade avsittningar och privat sparande. Aven SKR ser sitt eget, utvecklade
omstéllningsavtal som ett komplement till ndgon form av statlig styrning.

150 SOU 2019:3 s. 491f.

131 DN den 20 september 2004.
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Istdllet vill han fokusera mer pa hur arbetet organiseras, och hur
kompetensutveckling kan integreras i det vardagliga arbetet pa

arbetsplatsen.

Allmdn forsdkring. En allmén forsékring for kompetensutveckling skulle
kunna utformas som en reformerad arbetsloshetsforsékring och
aktivitetsstod eller i form av socialforsdkring. Den utvecklingsledighet som
presenterades i utredningen Tid for trygghet (SOU 2019:5) bor kategoriseras
som allmén forsakring. Arbetstagaren ska da bade kunna bli anvisad och
ansoka om utvecklingsledighet, som kan anvéndas till bland annat studier,
praktik eller att prova annat arbete. Liknande forslag har tidigare ldmnats av
bland annat analysgruppen Arbetet i framtiden (2016) och modellen liknas
vid fridrsreformen, med den skillnaden att Utvecklingstid inte mojliggor
ledighet. Fordelen med modellen dr, forutom att den uppmuntrar till 6kad
rorlighet pa arbetsmarknaden, just att den vénder sig till ett stort antal
arbetstagare — om 4n inte alla. Den som ansdker maste ha haft fast
anstillning 1 minst ett ar och utvecklingstiden maste godkédnnas av
arbetsgivaren. Att arbetsgivaren villkorar ledigheten medfor risker att val av
utbildning styrs mot omraden som egentligen borde ha bekostats av

arbetsgivaren.

Kollektivavtalad forsdkring. En kompetensutvecklingsmodell kopplad till
kollektivavtalet presenteras ofta som en mer omfattande variant av de
omstillningsavtal som finns idag.'>?> Tanken &r att anslutna arbetsgivare gor
insdttningar till en fond dér arbetstagare eller arbetsgivare inom
yrkesomréadet kan soka pengar for sin kompetensutveckling. Modellen
angransar saledes till individuella kompetenssparkonton, med den
skillnaden att forsakringen har ett kollektivt synsatt snarare 4n ett

individuellt.

152 Se stycke 3.5 om omstillningsavtal.
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Avtalet mellan Kommunal, SKR och Sobona ir ett av de forsta pa omradet,
dven om det i dagsldget vander sig till arbetstagare som redan hotas att sdgas
upp, och ddrmed inte garanterar ndgon kompetensutveckling for samtliga
arbetstagare. En klar nackdel med modellen &r att den missar de arbetsgivare

som saknar kollektivavtal.

Skattereduktion for arbetsgivare (Kompetensavdrag). En modell med
skattereduktion bygger pé att arbetsgivaren tar ett storre ansvar for
kompetensutveckling i utbyte mot att kostnaderna far dras av pa skatten.
Arbetsgivarorganisationen Almega foreslar en liknande modell. Den som
koper in kurser fran externa aktorer ska kunna fa tillbaka upp till halva
kostnaden, vilken sedan kvittas mot den skatteinbetalning foretaget gor via
sitt skattekonto, och utformas som ett generellt skatteavdrag.'*3 Kostnader

for uteblivna intikter, 16ner och s vidare omfattas diremot inte av avdraget.

Formen liknas vid Norges FoU-avdrag skatteFUNN, dér foretag kan fa
tillbaka en del av utgifterna for forskning och utveckling. Liknande system
har inforts i Osterrike, dér arbetsgivare kan dra av utbildningskostnaden fran
foretagets vinst och ddrmed minska underlaget for bolagsskatt. Flera

amerikanska delstater har snarlika modeller.!>*

Almega tar sjdlv upp risken for skatteflykt och falska utbildningsfakturor,
som ett sétt att sanka sin skatt, men menar att problemet kan 16sas genom en
nationell myndighet som, tillsammans med Skatteverket, far till uppgift att
kvalitetssdkra utbildningsleverantorer. For att kunna kontrollera att
utbildningen verkligen &r relevant och att det inte handlar om en alternativ
16n, forutsitts dock, enligt Almega, att det ror sig om foretagsspecifik

kompetens som &r relevant pa den aktuella arbetsplatsen.

133 Voltaire (2018) s. 5 och 45. Avdraget ska gilla for inkdp av externa
utbildningsleverantorer, bade offentliga och privata.

154 Tbid. s. 43f samt Cedefop (European Centre for the Development of Vocational
Training).
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Almega pekar dessutom pa ett antal problem i dagens skattesystem som
riskerar att hAmma arbetsgivarnas vilja att kompetensutveckla sin personal.
Virdet av humankapitalet rdknas exempelvis inte in i foretagets virde, och
kan darmed inte tas med i balansrakningen. Almega vill likstélla
humankapitalinvesteringar med fysiska investeringar. Dessutom vill de
slopa den forménsbeskattning som idag finns pa lontagare vid generell

kompetensutveckling. !>

Kritiker menar att en modell kopplad till skattepolitiken riskerar att bli
foremal for politiska svangningar och dédrmed é&r allt for skor.

— Det méste vara en rattighet som finns inom det arbetsrittsliga systemet.
Det far inte bli en variant med exempelvis en statlig subventionering eller ett
avdrag eller liknande. Ett avdrag kan vara borta redan i nésta
budgetomrdstning. Det méste bli en rittighet for arbetstagaren, sdger TCO:s

rattspolitiske chef Samuel Engblom.

LO:s Thomas Carlén &r inne pad samma spar.

— Om parterna fokuserar for mycket pa det ansvar staten ska ta, blir det en
politisk fraga. Da vet vi att en ny regering kan fa for sig att dra ner pa det
hir, eller att det kommer en ekonomisk kris emellan som gor att det inte
langre finns pengar. Det blir lite for osdkert. Det bdsta &r att parterna kan
skota sa mycket som mdjligt sjdlva och vara sé lite beroende av staten som

mojligt.

Lagstiftning. Fa aktorer pa den svenska arbetsmarknaden talar om
lagstiftning som en vig framat. Man vill 16sa fragan mellan parterna i
enlighet med den svenska modellen. Trots det bor en lagstiftningsmodell
diskuteras, om inte annat eftersom det trots allt kommer en utredning i
frdgan i var. Om parterna inte lyckas enas om en modell for
kompetensutveckling ska det lagstiftas. Tanken ar inte orimlig, sett till att

frdgan om kompetensutveckling har diskuterats fram och tillbaka under

135 Voltaire (2018) s. 42f och 50.
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mycket lang tid, utan faktiska resultat. Behovet ar stort, och dkar i takt med

att Sverige mer och mer blir ett kunskapssamhille.

Almegas arbetsgivarpolitiske expert David Wistberg vinder sig mot ett
lagstiftat krav pa kompetensutveckling.

— Vi kan inte ha ett system som innebdr att arbetsgivaren har en skyldighet
att kompetensutveckla for att fa sdga upp, som det talas om pa vissa hall.
Det skulle leda till att det véixte fram en marknad med utbildningar som inte
ar sd vardefulla, men som arbetsgivare skulle anlita bara for att uppfylla
kravet pa kompetensutveckling. Dessutom finns valdigt mycket bra
kompetensutveckling pa vara foretag idag, och den riskerar att trangas
undan om arbetsgivaren maste erbjuda en viss typ av kompetensutveckling,
for att uppfylla lagkravet.

— Kompetensutveckling méste i forsta hand handla om det aktuella foretaget
och hur arbetstagaren ska kunna bidra till att 6ka sin och ddrmed foretagets

effektivitet. Det maste bottna i foretagens situation.
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7 Analys

7.1 Vem bor bara risken for arbetstagarens

kompetens?

Uppsatsen bygger pa fragestéllningarna Vem bér bdr risken for
arbetstagarens kompetens? och Hur utformas ett krav pa

kompetensutveckling inom anstdllningen bdst?

Diskussionen om kompetensutveckling har pagatt i atminstone fyrtio ar. An
finns inget system pa plats. Det visar pé fragans komplexitet och

svarigheterna med att hitta ett fungerande system.
7.1.1 Arbetsgivarens ansvar

LAS élagger idag arbetsgivaren ett visst ansvar for kompetensutveckling.
Ansvaret dr dock hogst begrinsat och géller varken langre utbildningar eller
kunskap som anses vara av grundlidggande art. Som exempel har tidigare
nidmnts att tala engelska och att ha korkort. Dessutom aktiveras ansvaret
forst vid hot om uppsédgning, vilket gor att arbetsgivaren inte &r forbunden

att gora ndgon overgripande kompetenskartliggning.

Samtidigt har teknik och digitalisering forandrat arbetsmarknaden, och vi
har pa intet sitt sett slutet pa den utvecklingen. Det 4r bra och spannande
och 6ppnar for snart sagt obegriansade mojligheter. Det stéller ocksé nya
krav pé arbetstagarna. Det som i praktiken hénder &r att innehallet i
anstillningsforhéllandet kontinuerligt fordndras. Arbetsgivarens krav pé
arbetstagarens prestation fordndras med tiden, arbetstagaren forvéntas
utvecklas med sin omgivning, med samhéllet. Det ar ett rimligt krav i ett
modernt samhélle och en forutséttning for vélfardssamhéllets fortlevnad.

Fragan dar om det dr rimligt att ldgga det ansvaret pd arbetstagaren.
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Arbetsgivare anslutna till omstillningsavtal- eller omstillningsfonder
finansierar redan idag kompetensutveckling i olika former — men da for de
arbetstagare som redan har sagts upp. Att arbetsmarknadens parter sjilva,
genom kollektivavtal, har tagit fram 16sningar som syftar till att forekomma
kompetensbrist och arbeta preventivt visar pa en insikt i problematiken och
en vilja att hitta gemensamma 16sningar. Detta tankesétt far ocksa stod av
exempelvis Supiot, som menar att insatser for kompetensutveckling maste

ske preventivt, inte akut.

Tanken pa att ta ytterligare ett steg och aldgga arbetsgivaren ett ansvar for
generell kompetensutveckling kan verka radikal. Varfor skulle arbetsgivaren
lagga tid och resurser pa en utbildning som inte dr relevant pa arbetsplatsen?
Det saknas helt enkelt incitament. Kanske ar det s& enkelt att incitamentet i
detta fall stavas okad flexibilitet och forandrade turordningsregler. Det gér
givetvis att spekulera i mjukare viarden som att arbetsgivare i det langa
loppet vinner pé en hojd samhéllskompetens eller att de blir mer attraktiva
som arbetsgivare. Det 4r mojligt — men for den arbetsgivare som har mer
konkreta krav dn sa ar det, i det korta perspektivet, svart att se ndgon annan

beldning én 6kad flexibilitet. Den vinsten ska dock inte forringas.

LAS skapar en 6msesidig lojalitetsplikt och syftar till att jamna ut
maktbalansen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Om den balansen ska
behéllas efter fordndrade turordningsregler méste arbetstagarna
kompenseras med okad sékerhet. Vinsten méste sta i proportion till
forlusten. Det dr savil Flexicuritystrategin som Januariavtalet eniga om.

Fragan ér hur den sékerheten ska utformas.

Okad ritt till kompetensutveckling bor till viss del kunna fylla behovet av
sdkerhet. En arbetstagare som léttare sdgs upp star béttre rustad for att hitta
ett nytt arbete om hen har hog, aktuell kompetens. Den arbetstagare som blir
arbetslos forvintas dock soka nytt arbete pa hela arbetsmarknaden, dér den
foretagsspecifika kunskapen har forlorat sitt varde. Tvartom gynnar

foretagsspecifik kompetens arbetsgivaren, som far en hogre kompetens
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inom sin organisation. Arbetstagaren sjélv 16per istéllet en risk att knytas
hardare till den befintliga arbetsgivaren och inte alls kunna anvénda sin
kunskap mot hela arbetsmarknaden. Darmed riskerar foretagsspecifik
kompetensutveckling snarare att bli en inlasningsmekanism an ett
incitament for 6kad rorlighet. Arbetsgivarorganisationen Almega menar
dock att kompetensutveckling av anstéllda alltid maste syfta till att
effektivisera arbetsgivarens verksamhet. En skyldighet for arbetsgivaren att
kompetensutveckla &r ett ingrepp i arbetsgivarprerogativet, och riskerar till

och med att himma den kompetensutveckling som bedrivs idag.

Ytterligare en inlasningsmekanism ror det faktum att arbetstagarens sociala
skyddsnit kopplas till arbetsgivaren. Detta dr ett klart avsteg fran hela den
svenska samhillsmodellen. Férutom att 6ka arbetstagarens beroende till
arbetsgivaren blir det en formén svér att méta. Kan man forhandla om den?

Kan den bli bittre eller simre? Paverkar den 16nen?!3¢

7.1.2 Statens ansvar

Hur stort ansvar staten har for en fungerande arbetsmarknad ar till stor del
en politisk fraga. Med tanke pa den stora politiska enighet som rader kring
behovet av kompetensutveckling — frén nationellt politiskt hall till EU, FN
och andra samhéllspolitiska organisationer — bor det dock finnas ett brett
stod for att agera. Kompetensutveckling har historiskt sett riskerat att
polarisera arbetsmarknaden ytterligare. Personer med redan hog
utbildningsniva kriaver och erbjuds oftare kompetensutveckling dn de med
14g utbildningsniva.'>” Det ir darfor viktigt att den 16sning pa
kompetensutveckling som genomfors blir allméin och obligatorisk. ILO slog
fast redan 1974 att det dr av extra vikt att yrkesutbildning nér ekonomiskt

och socialt missgynnade grupper.

Mot detta talar att lagstiftning inom arbetsrétten traditionellt sett anvénds

oerhort restriktivt. Trots det hotar Januariavtalet att lagstifta om en

156 Ulander-Winman (2019) s. 204.
137.S0U 1991:56 s. 72
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moderniserad arbetsritt om arbetsmarknadens parter inte sjélva hittar en
fungerande modell. Att lagstiftningsalternativet alls kommer upp visar pé

fragans dignitet.

LAS kom till or att skydda svaga arbetstagare pa en hardnande
arbetsmarknad. Till de mest skyddsvérda riknas dldre och lagutbildade
arbetstagare. Om turordningsreglerna luckras upp forsvagas detta skydd
vésentligt. Det riskerar i sin tur att 6ka arbetslosheten bland dldre,
lagutbildade arbetstagare, som generellt sett har svart att stdlla om till ett
nytt arbete. Detta kommer inte bli ett problem for arbetsgivarna att 16sa,
utan landar istéllet pé staten. Det bor 1 sig vara ett incitament for staten att
arbeta forbyggande och medverka till ett system som hojer kompetensen

bland arbetstagarna.

Diarmed inte sagt att lagstiftningen dr enda viagen framat. Hittar parterna en
modell kan staten gé in och stodja den ekonomiskt, eller med andra resurser.
Enligt Thomas Carlén, ekonom pa LO, kommer arbetsmarknadens parter
under véren att ldgga fram sddana forslag, som en del av arbetet i las-
forhandlingarna. Arbetsmarknadsutredningen 2019 foreslog en
kompetensutvecklingsmyndighet, for att kunna samordna fragan. Det &r bara

en mojlig vig att gé.
7.1.3 Arbetstagarens ansvar

Varje arbetstagare med nagon form av sjdlvbevarelsedrift gor idag klokt i att
hélla sin kompetens uppdaterad och ténka framat. Samtidigt finns risker
med att 1dgga for mycket ansvar pa arbetstagaren, genom att ett kollektivt
misslyckande istillet skylls pa individen, och den som inte lyckas pa

arbetsmarknaden anses ha sig sjélv att skylla.!>

Som flera parter har papekat behdver mojligheterna for att kombinera arbete

och kompetensutveckling bli fler, genom exempelvis 6kade mdjligheter till

158 Ronnmar (2001) s. 133 med vidare referenser.
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deltidsstudier. Arbetstagarens ansvar blir da att medverka i
kompetensutvecklingen, och eventuellt sdnka sin 16n, under en period. Den
som vill studera har idag ratt att fa ledigt fran sitt arbete, och kan dessutom
soka studiebidrag frdn CSN, for att a&tminstone f4 en del av utbildningen
betald. Dock: den nivd som ges ér ingen fullgod ersdttning for forlorad
arbetsinkomst. Det krdvs dessutom att arbetstagaren sjélv tar initiativet — det
finns ingen skyldighet for arbetsgivaren att papeka att arbetstagaren har

halkat efter i kompetens.

Inom ramen for individens ansvar hamnar ocksa
arbetstagarorganisationerna. Facket har historiskt sett spelat en viktig roll
for svensk folkbildning. ABF-kurser och facklig utbildning har gett makt
aven till de som annars inte skulle ha haft rdd, mojliggjort klassresor och
satt ett bildningsideal. Att verka for en generell kompetensutveckling skulle
kunna forvalta det arvet. Trots det ldgger de fackliga representanter som
intervjuats i uppsatsen ingen stor vikt vid uppdelningen mellan generell och
foretagsspecifik kompetensutveckling. Savil LO:s Thomas Carlén som
TCO:s Samuel Engblom menar att det 4r en teoretisk uppdelning, av liten
betydelse i det konkreta arbetet. Svarigheten att dela upp kunskap i
kategorier gor fragan komplex. Trots det bor det vara intressant och

principiellt viktigt att diskutera vem kompetensutvecklingen ér till for.

7.2 Hur utformas ett krav pa
kompetensutveckling inom

anstallningen bast?

Uppsatsens andra fragestéllning, Hur utformas ett krav pa
kompetensutveckling inom anstdllningen bdst, ir den som just nu
sysselsitter savél arbetsmarknadens parter som den statliga utredningen. Det

ar ingen latt sak att svara pa, men samtidigt avgdrande.
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Utformningen av en kompetensutvecklingsreform kan & ena sidan ge dkad
makt till arbetstagarna — genom exempelvis ett forstarkt omstillningsskydd
inom ramen for kollektivavtalssystemet. A andra sidan skulle andra
modeller, som skattereduktion for arbetsgivare, ge 6kad makt till
arbetsgivarna att styra over arbetstagarnas kompetens, men ocksé dkade

incitament att satsa pd kompetensutveckling.

Oavsett vilken modell parterna viljer att ga vidare med kan det konstateras
att det dr hog tid att vélja. Uppsatsen har pekat pa behovet inom savil
nationell som internationell och historisk kontext. Flera europeiska ldnder

har kommit 1angt i arbetet och det bor finnas en rad modeller att léra av.

Ett par intressen och avvigningar av vikt kan avslutningsvis lyftas. Ett
system for kompetensutveckling maste vara allmént och né samtliga
arbetstagare — allra helst &ven de som &nnu inte har kommit in pé
arbetsmarknaden. Detta talar for ett system som dtminstone delvis

ombesoOrjs av staten.

Det ar vidare av stor vikt att Aven fortsittningsvis skydda arbetstagarna. Det
vore naivt att tro att behovet av en skyddslagstiftning for arbetstagare har
forandrats sedan LAS tillkomst. Behovet har snarare 6kat, och ett forsvagat
anstéllningsskydd riskerar att 6ka sévél arbetsloshet som misstro mot

samhdllet och i forldngningen hela rittsstaten.

Slutligen kan konstateras att kompetensutveckling faktiskt maste innebéra
kompetensutveckling. Risker for utbildningar som genomfors for sakens
skull maste tas i beaktande, liksom risker for att utbildningssystemen enbart

blir en vinst for arbetsgivarna.

7.3 Avslutande tankar

Négon vecka innan deadline for den hir uppsatsen har vi gétt in 1 2020-talet.

Under de tio r som har gatt sedan EU:s sysselséttningsstrategi lanserades
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har mycket fordndrats inom Europeiska unionen. Den ekonomiska kris som
kom 2008 har paverkat unionens arbete, 2015 ars flyktingkris,
Storbritanniens beslutat att limna unionen och hog arbetsloshet hos savil
unga som vuxna har dventyrat hela samarbetet. Drommen om en

sysselséttning pa 75 procent har grusats med rage.

Samtliga instrument och rapporter som analyserats i uppsatsen ndimner
kompetensutveckling och livslangt larande som viktiga eller direkt
avgorande for framtiden. Ingen av dem sdger vilket ansvar som bor landa pa
arbetsgivaren. Det finns forslag om hur ett system for kompetensutveckling
skulle kunna se ut, men forslagen &r oftast vaga och lamnar till staterna
sjdlva att bestimma. Det har lagts enorma resurser och drivs enorma projekt
for att uppmuntra medlemsstater och dess arbetstagare till
kompetensutveckling. Trots det &r behovet fortfarande stort — en stor del av
Europas arbetskraft har sa 1dg kompetens att de riskerar arbetsloshet och

social utsatthet.

Betyder det att det dr dags att ta i med hardhandskarna och anta juridiskt
bindande normer? Tvinga fram system for kompetensutveckling i
medlemsstaterna? I en tid av polariserad debatt och utbredd EU-kritik, vilket
inte minst Brexit &r ett bevis pa, kan det vara riskabelt. I Sverige har
inférandet av eventuella minimildner vallat hiftig debatt. EU maste ga
langsamt fram. Fragan &r hur langsamt. Framvéxten av ett
kunskapssamhélle med humankapital i centrum kopplar ihop den ekonmiska

politiken och den sociala. Mgjligtvis ar detta vigen framat.

Pé nationell niva hiander det desto mer. Las-forhandlingar pagar mellan
arbetsmarknadens parter, och en statlig utredning ar pa vég. Fragan dr hur
mycket fokus som dar kommer att ligga pa just kompetensutveckling for
anstéllda. I de pressmeddelanden, avsiktsforklaringar och direktiv som har
publicerats ligger fokus fortfarande pa omstéllning for de som behover ta sig
in pa arbetsmarknaden. Precis som Alain Supiot menar jag att det &r

avgorande att borja tinka preventivt i forhallande till kompetensutveckling.
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Blicken maste hojas. Om arbetsmarknaden ska préglas av flexibilitet
forutsitter det trygga arbetstagare, som vet sitt virde och som inte &r
beroende av en enda arbetsgivare. Med humankapitalet som viktigaste
verktyg och konkurrensfordel dr det en forutséttning for ett fortsatt starkt

vilfardssamhille, och en vinst for alla.

57



Kall- och litteraturforteckning

KALLOR

Tryckta kallor

Offentligt tryck Sverige

Avsiktsforklaring om ett ldngre arbetsliv (diarienummer: S2016/01389/SF):
https://www.regeringen.se/rapporter/2016/09/avsiktsforklaring-om-ett-
langre-arbetsliv/, publicerad den 19 september 2016, besokt den 4 januari
2020

Direktiv 1990:25, Utredning om kompetensutveckling i arbetslivet
Direktiv 2019:17, En moderniserad arbetsritt

Ds 2000:49, Kompetensparadox? Hinder och mdjligheter for att bdttre
tillvarata kompetensen pd arbetsmarknaden

Ds 2002:56, Hallfast arbetsrditt for ett fordnderligt arbetsliv

Proposition 1973:129, Kungl. Maj:ts proposition med forslag till lag om
anstéllningsskydd m.m.

Proposition 1975/76:126, med anledning av vissa av internationella
arbetskonferensen ar 1975 vid dess sextionde sammantriade fattade beslut

Proposition 2014/15:100, 2015 ars ekonomiska varproposition
Proposition 2017/18:100, 2018 ars ekonomiska varproposition

SOU 1991:56, Kompetensutveckling — en utmaning. Delbetdnkande frdn
kompetensutredningen

SOU 2017:82, Vigledning for framtidens arbetsmarknad. Delbetinkande
fran Arbetsmarknadsutredningen

SOU 2018:24, Tid for utveckling. Delbetdnkande av utredningen for
hdllbart arbetsliv over tid

SOU 2019:3, Effektivt, tydligt och trdffsikert — det statliga dtagandet for
framtidens arbetsmarknad. Slutbetinkande av Arbetsmarknadsutredningen

SOU 2019:6, En langsiktig, samordnad och dialogbaserad styrning av
hogskolan

58



SOU 2019:13, Agenda 2030 och Sverige: Virldens utmaning — virldens
mojlighet. Betdnkande av Agenda 2030-delegationen

Officiella dokument fran Europeiska unionens (EU) institutioner

Europaparlamentets resolution av den 13 mars 2019 om den europeiska
planeringsterminen for samordning av den ekonomiska politiken:
sysselsdttning och sociala aspekter i den arliga tillvixtoversikten 2019
(2018/2120(INT))

Recommendation for a Council recommendation on the 2019 National

Reform Programme of Sweden and delivering a Council opinion on the
2019 Convergence Programme of Sweden, COM(2019) 527 final.

Forslag till Rddets rekommendation om inrdttandet av en kompetensgaranti,
COM (2016) 382 final

Rddets rekommendation av den 19 december 2016 om
kompetenshdojningsvdgar: nya mojligheter for vuxna, (2016/C 484/01)

Radets slutsatser om genomforandet av rddets rekommendation om
kompetenshdojningsvdgar: nya mojligheter for vuxna, (2019/C 189/04)

Sveriges nationella reformprogram 2019. Europa 2020 — EU:s strategi for
smart och hdllbar tillvéxt for alla

Vitboken om tillvixt, konkurrenskraft och sysselsdttning, KOM(93) 700
slutlig

Ldra och ldra ut — Pd vig mot kunskapssamhdllet, vitbok, KOM(1995) 590
slutlig

Gemensamma principer for “flexicurity”: Fler och bdttre arbetstillfillen
med en kombination av flexibilitet och trygghet, KOM (2007) 359 slutlig

Europa 2020. En strategi for smart och hallbar tillvixt for alla,
KOM(2010) 2020 slutlig

En agenda for ny kompetens och arbetstillfillen, KOM(2010) 682 slutlig
En ny kompetensagenda for Europa, KOM(2016) 381 slutlig

Europeiska unionens officiella tidning C 303/17 - 14.12.2007

59



Officiella dokument fran International Labour Office (ILO)

Centenary Declaration For the Future of Work. Adopted By the Conference
At Its One Hundred And Eighth Session, rapport/ International Labour
Office (2019), Geneve

Work For A Brighter Future - Global Commission on The Future of Work,
rapport/International Labour Office, Geneve

Kollektivavtal och andra avtal

Avsiktsforklaring mellan LO, PTK och Svenskt Néringsliv (19 december
2019)

Avtal om anvdndning av konkurrensklausuler i anstdllningsavtal mellan
Svenskt Ndringsliv och PTK (2015)

Januariavtalet: Utkast till sakpolitisk overenskommelse mellan

Socialdemokraterna, Centerpartiet, Liberalerna och Miljopartiet de grona,
(11 januari 2019)

Omstdllningsavtalet KOM-KL (lydelse 2016-12-07), mellan SKL, Pacta,
Svenska Kommunalarbetareforbundet, AkademikerAlliansen samt OFR:s
forbundsomraden Allmdn Kommunal Verksamhet och Hélso- och sjukvérd.

Principoverenskommelse - Nytt kompetens- och omstdllningsavtal och
ddrtill hérande dndringar i Allmdnna bestimmelser m.m., mellan SKR och
Sobona samt Svenska Kommunalarbetareforbundet, OFRs
forbundsomraden Allmédn kommunal verksamhet, Halso- och sjukvérd samt
Lakare jamte i forbundsomradena ingdende organisationer, Lararforbundets
och Lérarnas Riksforbunds samverkansrad samt AkademikerAlliansen och
till AkademikerAlliansen anslutna riksorganisationer:, publicerad den 4
december 2019, besokt den 4 januari 2020.

Utvecklingsavtal med overenskommelse om forslagsverksamhet 1985-09-09,
mellan Svenskt Naringsliv, LO och PTK

Otryckta kallor

Intervjuer

Intervju med Samuel Engblom, réttspolitisk talesperson TCO. Den 11
oktober 2019 (via telefon).

Intervju med Thomas Carlén, ekonom LO. Den 7 januari 2020 (via telefon).

60



Intervju med David Wistberg, arbetsgivarpolitisk expert, Almega. Den 7
januari 2020 (via telefon).

Elektroniska kallor

Erséus, Thomas och Thorwaldsson, Karl-Petter, “Regeringen maste satsa pa
arbetsmarknadsutbildning”, DN debatt,
https://www.dn.se/debatt/regeringen-maste-satsa-pa-
arbetsmarknadsutbildning/, publicerad den 10 september 2019, besokt den
10 september 2019.

Erasmus+, https://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/node_sv besokt
den 4 januari 2020.

Europeiska regionala utvecklingsfonden (ERUF),
https://ec.europa.eu/regional_policy/sv/funding/erdf/, besokt den 4 januari
2020.

Europeiska socialfonden (ESF),
https://ec.europa.eu/esf/home.jsp?langld=sv, besokt den 4 januari 2020.

Framework of actions for the lifelong development of competencies and
qualifications (2009), Cedefop (European Centre for the Development of
Vocational Training): https://www.cedefop.europa.eu/en/news-and-
press/news/framework-actions-lifelong-learning-development-
competencies-and-qualifications, publicerad den 28 november 2009, besokt
den 4 januari 2020.

Granlund, Lenita, ”Déarfor lamnade Kommunal LAS-férhandlingarna”,
http://blogg . kommunal.se/avtal/2019/12/13/darfor-lamnade-kommunal-las-
forhandlingarna/, publicerad den 13 december 2019, besokt den 16
december 2019.

Jacobsson, Cecilia, "Facket rasar 6ver slopat kompetenssparande”, DN,
https://www.dn.se/nyheter/politik/facket-rasar-over-slopat-
kompetenssparande/, publicerat den 20 september 2004, besokt den 7
januari 2020.

Lundstedt, Gert, ”Sverige tacklar digitaliseringen annorlunda dn andra EU-
lander”, Arbetsvérlden, https://www.arbetsvarlden.se/sverige-tacklar-
digitalisering-annorlunda-an-andra-eu-

lander/?utm_source=idrelay&utm medium=email&utm_content=Sverige%
2Btacklar%?2Bdigitalisering%?2Bannorlunda%2Bin%?2Bandra%2BEU-
lander&utm campaign=Gron%2Bomstéllning%2Btar%2Bfart%2Bi%2BNe
derlénderna, publicerad den 9 oktober 2019, besokt den 4 januari 2020.

61



Martos Nilsson, Marten, ”Total spricka i LO efter las-forhandlingar: *Haveri
och kaos’, Arbetet, https://arbetet.se/2019/12/10/total-spricka-i-lo-efter-las-
forhandlingar-haveri-och-kaos/, publicerad den 10 december 2019, besokt
den 13 december 2019.

Ny overenskommelse for omstdllning i vilfdrden, pressmeddelande fran
SKR,
https://skr.se/tjanster/press/nyheter/nyhetsarkiv/nyoverenskommelseforomst
allningivalfarden.30866.html, publicerat den 4 december 2019, besokt den 4
december 2019.

Sacopodden, avsnitt 2: Sista sucken for LAS:
https.//www.saco.se/press/sacopodden/avsniti-2-sista-sucken-for-las/,
publicerad den 24 september 2019, besokt den 4 januari 2020.

Social resultattavla for Den europeiska pelaren for sociala réittigheter:
https://www.europaportalen.se/teman/sociala-fragor-i-eu

Skills for employment Global Public-Private Knowledge Sharing Platform,
https://www.ilo.org/skills/pubs/ WCMS 216427/lang--en/index.htm, besokt
den 4 januari 2020.

LITTERATUR

Becker, Gary S. (1975), Human Capital. A Theoretical and Empirical
Analysis, With Special Reference to Education, 2 uppl. The University of
Chicago Press, Chicago

Bender, German och Mortvik, Roger (2018) Kompetenspyramiden. Fler
som jobbar ska kunna studera, rapport/Arena Idé

Collins, Hugh (2001), ’Regulating the Employment Relation for
Competitiveness.’, Industrial Law Journal, Vol. 30, Nr. 1, mars 2001 s. 17 —
47

Danhard, Erik (2008), *Turordningsreglernas kidrna — om tillrdckliga
kvalifikationer’, sartryck ur Ny Juridik 2:03, VIS Stockholm

Glava, Mats (2011), Arbetsrdtt, 2 uppl. Studentlitteratur, Lund

Glava, Mats (2018), Vigval for anstdllningsskyddet, Bokforlaget BAS 1
samarbete med Bokforlaget Korpen, Goteborg

Gori, Gisella (2014), *Art 14 — Right to Education’, The EU Charter of

Fundamental Rights: a Commentary, Peers, Steve, Hervey, Tamara,
Kenner, Jeff och Ward, Angela (red), s. 401 — 422, Hart Publishing, Oxford

62



Kleineman, Jan (2013), "Réttsdogmatisk metod’, Juridisk metodlira,
Korling, Fredric och Zamboni, Mauro (red), s. 21 — 45, Studentlitteratur,
Lund

Kallstrom, Kent och Malmberg, Jonas (2016), Anstdillningsforhallandet.
Inledning till den individuella arbetsrdtten, 4:e uppl., lustus Forlag, Uppsala

Nystrom, Birgitta (2017), EU och arbetsrdtten, 5:¢ uppl., Wolters Kluwer,
Stockholm

Ronnmar, Mia (2001), ’Redundant beacuse of Lack of Competence?
Swedish Employees in the Knowledge Society’, The International Journal
of Comparative Labour Law and Industrial Relations, Vol. 17/1, 2001, s.
117 — 138, Kluwer Law International (KLI), u.o.

Stone, Katherine V.W. (2004), From Widgets to Digits. Employment
Regulation for the Changing Workplace, Cambridge University Press,
Cambridge

Supiot, Alain (2001), Beyond Employment. Changes in Work and the Future
of Labour Law in Europe, Oxford University Press, Oxford

Ulander-Wianman, Carin (2010), Flexicurity och utvecklingsavtalet. Rapport
2010:19, Rapport/Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering

Ulander-Wianman, Carin (2017), ’Arbetsbrist och arbetstagares ritt till
kompetensutveckling” SvJT, s. 613 — 630

Ulander-Wianman, Carin (2019), *Vilfardssystem, arbetslinjen och
yrkesverksammas behov av omstéllningsstod’, Arbetsrdtt och
vilfirdsstaten, Carlson, Laura, Herzfeld Olsson, Petra och Pietrogiovanni,
Vincenzo (red), s. 137 — 151, Tustus Forlag, Uppsala

Voltaire, Fredrik (2018) Turbodigitaliseringen tar jobben. Hog tid for ett
kompetensavdrag, Rapport/Almega

63



Rattsfallsforteckning

ARBETSDOMSTOLEN

AD 1978 nr 89
AD 1983 nr 9
AD 1983 nr 107
AD 1988 nr 32
AD 1991 nr 38
AD 1991 nr 114
AD 1992 nr 14
AD 1994 nr 4
AD 1994 nr 79
AD 1994 nr 88
AD 1994 nr 122
AD 1995 nr 2
AD 1995 nr 23
AD 1995 nr 107
AD 1996 nr 42

64

AD 1996 nr 48
AD 1997 nr 98
AD 1998 nr 88
AD 1999 nr 24
AD 1999 nr 36
AD 1999 nr 57
AD 2000 nr 107
AD 2005 nr 75
AD 2011 nr 5
AD 2013 nr 11
AD 2013 nr 67

EUROPADOMSTOLEN
Ponomaryovi v Bulgaria,

no 5335/05, ECHR 2011



