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Abstract

The labour market is undergoing rapid and constant change. Factors such as globalization,
digitalisation, technological development, increased educational levels and the fact that jobs
have become more knowledge intensive mean that new qualification requirements are
constantly emerging. The dismissal of workers due to lack of sufficient qualifications is
becoming more common. At the same time, politicians are advocating amendments to the
priority rules in the Employment Protection Act, which means that employers should be given
extended opportunities to award competence over employment time in case of redundancy.
This means that job security is shifted to be based on the employee's competence. Employment
protection, which aims to be increasingly based on qualifications and competences, gives rise
to a need for employees to be given the opportunity to strengthen their job security and
employability through continuous skills development. The discussion about who should be
responsible for and finance the skills development efforts has been going on for a long time
and seems to hold some inertia. This thesis therefore aims to investigate the importance of
making changes to the priority rules with a view to awarding competence and to contribute in
the discussion about how the issue of competence development can be solved. From the legal
investigation that has been made, it has been found, among other things, that the priority rules
as they are formulated today already attribute to employers the opportunity to award
competence to a relatively high degree. The employer's responsibility for skills development is
limited today and the provisions of collective agreements also do not appear to fulfill any
specific legal function since there are no mandatory rules regulated in the agreements. A
statutory responsibility for competence development within the framework of employment is
therefore advocated, where a systematic and preventative competence development work is
conducted. Furthermore, it is stated that Sweden is not currently sufficiently equipped for the
introduction of a flexicurity model because too much focus has been placed on flexibility
without attributing to the employees the security to the extent necessary. It is therefore
important that a clear national plan is drawn up on how to ensure workers' security and
development in working life, before any drastic changes to the legislation are made.



Sammanfattning

Arbetsmarknaden ar under snabb och standig forandring. Faktorer sasom globalisering,
digitalisering, teknisk utveckling, Okade utbildningsnivaer och att jobben blivit mer
kunskapsintensiva gor att nya kvalifikationskrav stdndigt uppkommer. Att arbetstagare ségs
upp pa grund av att de saknar tillrackliga kvalifikationer blir allt mer vanligt. Samtidigt
foresprakar politiker andringar av turordningsreglerna vilka bland annat innebar att
arbetsgivare ska ges utvidgade mojligheter att premiera kompetens framfor anstéllningstid vid
driftsinskrankningar. Detta innebér att anstallningstryggheten forskjuts till att baseras pa
arbetstagarens kompetens. Ett anstallningsskydd som avser att utgd allt mer ifran
kvalifikationer och kompetens foranleder ett behov av att arbetstagare ges mojlighet att starka
sin anstéllningstrygghet och anstéliningsbarhet genom kontinuerlig kompetensutveckling.
Diskussionen om vem som ska ansvara for och finansiera kompetensutvecklingsinsatserna har
pagatt lange och tycks inneha en viss troghet. Uppsatsen syftar darfor till att undersoka
betydelsen av att géra &ndringar av turordningsreglerna i syfte att premiera kompetens samt att
bidra i diskussionen kring hur fragan om kompetensutveckling kan l6sas. Av rattsutredningen
som gjorts har bland annat framkommit att turordningsreglerna som de ar utformade idag redan
tillskriver arbetsgivaren mdjlighet att premiera kompetens i relativt hdg utstrackning.
Arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling ar idag begrénsat och bestammelserna i
kollektivavtal tycks inte heller fylla nagon sarskild rattslig funktion eftersom att det inte finns
nagra pliktregler reglerade i avtalen. Ett lagstadgat ansvar for kompetensutveckling inom ramen
for anstallningen foresprakas darfor, dar ett systematiskt och forebyggande
kompetensutvecklingsarbete bedrivs. Vidare konstateras att Sverige i nulaget inte ar tillrackligt
rustade for ett inforande av en flexicuritymodell eftersom att allt for stort fokus hamnat pa
flexibilitet utan att tillskriva arbetstagarna trygghet i den utstrackning som behdvs. Det &r darfor
av vikt att det upprattas en tydlig nationell plan for hur arbetstagarna ska garanteras trygghet

och utveckling i arbetslivet, innan nagra ingripande forandringar gors av lagstiftningen.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund och @mne

Arbetsmarknaden ar under snabb och kontinuerlig omvandling® och paverkas idag allt mer av
faktorer som globalisering, digitalisering och teknisk utveckling. En foranderlig arbetsmarknad
innebar att forutsattningarna och behoven hos béde arbetsgivare och arbetstagare dndras?, ndgot
som vid flertalet tillfallen givit upphov till férslag om &ndringar av arbetsratten och synnerligen
anstéllningsskyddet och turordningsreglerna.® Majoriteten av de férandringar som har vidtagits
I svensk arbetsratt har haft EU-rattslig bakgrund och de svenska arbetsrattsliga traditionerna
influeras i stor utstrackning av EU-ratten.* En modernisering av arbetsratten har pd EU-niva
lange legat for diskussion, dar strategin kallad flexicurity, vilken syftar till att cka bade
flexibiliteten och tryggheten pa arbetsmarknaden, haft en central roll.> Vad som nu &r pa
agendan inom svensk politik rérande arbetsréatten ar att regeringen, med patryckningar och krav
frn framst Centerpartiet®, tillsatt en utredning for en modernisering av arbetsratten dar ett av
utredarens priméra uppdrag ar att ldgga fram ett forfattningsforslag om tydligt utdkade
undantag fran turordningsreglerna.” Det har lange bland arbetsmarknadens parter och de
politiska partierna ratt en delad syn huruvida de befintliga turordningsbestammelserna &r
vilfungerande och anpassade efter dagens arbetsmarknad.® Politikernas senaste foreslagna
dndringar har fatt motstand fran arbetstagarorganisationerna.® Forskare inom arbetsratt och
representanter fran arbetstagarsidan menar att anledningen till att andringar av lagstiftningen

foreslas ar for att det rader en avsaknad av kunskap om hur bestammelserna tillampas och

1 Ulander-Winman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 1 och Dir 2019:17, s. 2.

2 Dir. 2019:17, . 2.

3 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 133.

4 Ds 2002:56, s. 58-59, Nystrom, EU och arbetsratten, s. 23 och Nystrom, “Europeiseringen av den svenska
arbetsratten”, i Nystrom, Edstrom och Malmberg (red.), Nedslag i den nya arbetsrétten, 9 och 11.

5 COM(2007) 359 final, s. 6.

® Se ex. C:s budgetmotion 2018/19:2610.

7 Utkast till sakpolitisk éverenskommelse, p. 20 och Dir. 2019:17.

8 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 21, Calleman, “‘Uppsagningar pa grund av arbetsbrist i den
ekonomiska krisen”, i Calleman (red.), Ratten i den ekonomiska krisen, s. 163 och Larsson, H.,
“Turordningsreglerna i LAS och avtal”, i Larsson, H., Larsson, S., Oscarsson och Sderberg, LAS i férandring -
ett kunskapsunderlag om anstallningsskydd, kompetens och omstélining, s. 9.

9 Arbetsvirlden, “Tjénstemannafack: Kravlistor om arbetsritten ér forhastade”, Svenska Dagbladet, “Att sparka
folk fritt 18ser inte problemen” och Kollega, “Fem fack lamnar LAS i férhandlingarna.



fungerar i praktiken.!® Arbetsgivarorganisationerna 4 andra sidan, daribland Svenskt
Naringsliv, har lange stallt sig positiva till forandringar av turordningsreglerna.! .

En av de huvudsakliga faktorerna som den nuvarande regeringen uppger ligga till grund for
behovet av en revidering av turordningsreglerna ar att vi lever i ett globaliserat samhélle dar ny
teknik staller krav pd anpassningsformaga och kontinuerlig utveckling.'? For arbetsgivare
innebar detta att verksamheten maste bedrivas pa ett satt som gor att den star sig
konkurrenskraftig.'® Att ha méjlighet att behalla kompetent och lamplig personal blir en mycket
viktig komponent i detta'®, sarskilt i mindre foretag.’® Enligt politikerna som &r drivande i
frdgan premierar de befintliga reglerna anstéliningstid och inte kompetens.'® For arbetstagarna
innebar forandringarna pa arbetsmarknaden att kvalifikationskrav tillkommer och 6kar.!’
Arbetstagare behdver darfor kontinuerligt under arbetslivet utbilda, anpassa och lara sig for att
std sig konkurrenskraftiga.'®* En foranderlig arbetsmarknad och en uppluckring av
anstillningsskyddet innebdr att arbetstagarna maste ges trygghet i anstaliningen pé annat vis*®
och kompetens har kommit att bli en huvudsaklig bestdndsdel i anstéllningstryggheten.?
Kompetensutveckling &r en reformfraga vilken legat for diskussion i flera artionden. For drygt
tjugofem ar sedan framforde regeringen i sin proposition om en arbetsratt for okad tillvéxt att

de haft i avsikt att astadkomma en samlad losning for kompetensutvecklingsinsatser.

10 Glav4, Vagval for anstéllningsskyddet, s. 21 och 55, Calleman, “Uppsagningar pa grund av arbetsbrist i den
ekonomiska krisen”, i Calleman (red.), Ratten i den ekonomiska krisen, s. 164 och Larsson, H.,
“Turordningsreglerna i LAS och avtal”, i Larsson, H., Larsson, S., Oscarsson och Soderberg, LAS i forandring -
ett kunskapsunderlag om anstallningsskydd, kompetens och omstallning, s. 9.

11 prop. 1973:129, s. 154, Calleman, ““Uppsagningar p& grund av arbetsbrist i den ekonomiska krisen”, i
Calleman (red.), Ratten i den ekonomiska krisen, s. 163, Svenskt Naringsliv, “Reformera LAS” och Kollega,
“Trygghet &r inte att bita sig fast vid ett jobb”.

12 Dir 2019:17. Se sidorna 2, 3, 6, 7 och 9.

13 Dir 2019:17, s. 2, Ulander-Wénman, “Anstillningsskydd och kvalifikationskrav i forandring?”, s. 1 och
Svenskt Néringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av
Svenskt Naringsliv och PTK, s. 7.

14 Dir. 2019:17, s. 6. och Svenskt Naringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och
avtal - En rapport av Svenskt Naringsliv och PTK, s. 7.

15 Dir. 2019:17, s. 6.

16 Dir 2019:17, 5. 2, 3, 6 och 7.

1 Dir. 2019:17, 5. 9.

18 Numhauser-Henning, “Flexible qualification — a key to labour law?”, s. 104, Svenskt Néringsliv och PTK,
Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av Svenskt Naringsliv och PTK, s. 7.
19 Prop. 1996/97:16, s. 23, Rénnmar och Numhauser-Henning, “EU, sysselsittningsstrategin och flexicurity”, i
Moéll, Persson och Wenander (red.), Festskrift till Hans-Heinrich Vogel, s. 422, Dir. 2019:17, s. 2, 6, och 9,
Numbhauser-Henning, “Flexible qualification — a key to labour law?”, s. 114 och Saco, Utan
kompetensutveckling &r du passé vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag — ansvar och finansiering,
s. 1.

20 Se ex. Ulander-Wianman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 1, Numhauser-
Henning, “Flexible qualification — a key to labour law?”, s. 108, Dir. 2019:17, s. 4 och Glava, Végval for
anstallningsskyddet, s. 148.



Regeringen anforde da att de maste reda ut hur ansvarsfordelningen mellan staten och
arbetsmarknadens parter i frdgan ska se ut.?! Debatten om vikten av kompetensutveckling i
arbetslivet har inte mattats av - snarare tvartom. Daremot tycks det vara en trog process att
besluta om vem som ska ansvara for och finansiera kompetensutvecklingsinsatserna. Med
bakgrund i att ett forslag till en uppluckring av anstéllningsskyddet ligger pa bordet ar det bade
intressant och angeléget att undersoka om den foreslagna &ndringen av turordningsreglerna &ar
den enda mojliga justeringen i syfte att 6ka rorligheten pa arbetsmarknaden och premiera
kompetens samt hur fragan om kompetensutveckling kan losas pa basta satt. Oavsett om den
foreslagna lagandringen trader i kraft eller inte &r det hogst aktuellt att ansvaret for och behovet

av kompetensutveckling agnas storre fokus.

21 Prop. 1996/97:16, s. 23.



1.2 Syfte och fragestallning

Mot bakgrund av att debatten om en modernisering av arbetsrétten i Sverige lange har fastnat
pa turordningsreglernas utformning och funktion ar det angelaget att undersoka om det finns
och behdvs andra lésningar i syfte att gora arbetsratten mer modern och flexibel i det avseendet
att det vid uppsagningar ges mojlighet att premiera arbetstagares kompetens snarare an
anstallningstid. Kvalifikationskraven pa arbetsmarknaden Okar standigt och samtidigt ar ett
reformforslag vilket innebér att anstallningstryggheten i en allt hogre grad utgdrs av att
arbetstagaren har uppdaterad kompetens hogst aktuellt. Detta foranleder ett behov av
kontinuerlig kompetensutveckling i syfte att tillskriva arbetstagarna trygghet i anstéaliningen.
Debatten om kompetensutveckling och vem som ska ansvara for och finansiera insatserna tycks
inneha en viss troghet. Syftet med uppsatsen ar med bakgrund i det ovan sagda saledes att
undersoka betydelsen av att &ndra turordningsreglerna i syfte att premiera kompetens samt att
bidra i diskussionen kring hur fragan om kompetensutveckling kan losas. Uppsatsens har fyra
fragestallningar, varav de tva forsta ar deskriptiva medan de tva sista ar av mer analytisk och

I6sningsorienterad karaktar.

1) Hur ser de befintliga turordningsreglerna ut och vilka andringar foresprakar
januaripartierna?

2) Hur ser ansvaret for arbetstagares kompetensutveckling ut idag?

3) Vilken betydelse har olika typer av fordndringar av turordningsreglerna for méjligheten
att i hogre utstrackning premiera kompetens vid driftsinskrdnkningar?

4) Hur skulle en &ndamalsenlig modell for ansvaret for arbetstagarnas

kompetensutvecklings kunna se ut?

10



1.3 Metod och material

| uppsatsen har rattsdogmatiskt metod tillampats. Den rattsdogmatiska metoden kannetecknas
av att rattskallorna beaktas i syfte att identifiera tillamplig regel pa den réttsliga fragestéliningen
eller problemet.?? Med andra ord anvands metoden for att faststélla gallande rétt genom att soka
svaren i rattskillorna.?® En omfattande del av rattskallorna som beaktats i uppsatsen bestar av
offentligt tryck i form av forarbeten och lagstiftning. Uppsatsen tar inledningsvis utgangspunkt
I regeringens sakpolitiska Overenskommelse och dokumenten om en moderniserad och
forandrad arbetsrétt. Ett fatal EU-rattsliga dokument har dven beaktats for att redogora for EU:s
flexicuritystrategi. Dérefter har forarbeten och lagstiftning om anstéllningsskydd behandlats for
att faststdlla och redogora for géllande ratt pa omradet. Betraffande rattspraxis har en stor
mangd rattsfall behandlats i saval kapitel tre som kapitel fyra. For att hitta relevanta rattsfall
har bade Arbetsdomstolens hemsida och doktrin anvénts. Réttspraxis pa &mnet &r av vasentlig
betydelse for uppsatsen sarskilt i avseendet att utreda vad som inbegrips i begreppet tillréckliga
kvalifikationer och vad som anses utgdra bristande kompetens samt vilket ansvar arbetsgivaren
utifran detta har att tillhandahalla kompetensutvecklingsinsatser for sina anstallda. Praxis har
aven tillampats for att belysa att uppsagningsgrunderna tenderar att flyta samman eftersom att
omstandigheterna som aberopas &r av samma karaktar trots olika beteckning pa uppsagningen.
Omfattningen av rattspraxis i kapitel fyra beror pa att det i lagstiftning inte finns nagot reglerat
kring arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling och att detta saledes istallet behdvt utldsas
ur praxis. Av samma anledning har kollektiv- och omstallningsavtal beaktats for att utreda om

ett ansvar for kompetensutveckling regleras dar.

Doktrin och vetenskapliga artiklar har framst anvants for att tolka gallande ratt och AD:s praxis.
Doktrinen behandlar huvudsakligen anstéllningsskyddet och LAS medan de vetenskapliga
artiklarna huvudsakligen ror flexicurity, kvalifikationskrav, kompetensutveckling och
turordningsreglerna. Vidare har i uppsatsen ett flertal rapporter fran bland annat
arbetstagarorganisationer, PTK och Svenskt Néaringsliv behandlats. Dessa har anvants i syfte
att redogdra for forslag som har lagts fram kring &ndringar av turordningsreglerna och ansvaret
for kompetensutveckling. Det finns en medvetenhet kring att rapporterna ar subjektiva eftersom

att de ar framtagna av arbetsmarknadens olika parter vilka har skilda intressen och

22 Hydén och Hydén - Rattsregler - en introduktion till juridiken, s. 19-20.
23 Reichel, i Naav och Zamboni (red.), Juridisk metodlara, s. 21.

11



standpunkter. Detta anses dock inte vara sarskilt problematiskt eftersom att anvandningen av
rapporterna just syftar till att redogora for parternas standpunkter gallande turordningsreglerna
och ansvaret for kompetensutveckling. Ytterligare material som det &r nodvandigt att ha
medvetenhet kring ar de uppgifter som kommer fran tidningar och nyhetssidor. I och med att
LAS-utredningen varit pagaende under uppsatsens skrivande har inga offentliga eller
formaliserade uppgifter funnits att tillga kring vilka andringar som kommer att bli aktuella. Av
den anledningen har tidningar och nyhetssidor sasom exempelvis Arbetet och SVT Nyheter,
vilka uppgett att de kommit uppgifter om utredningen tillhanda, beaktats. Anledningen till att
dessa kéllor har anvénts ar for att det ska finnas ett material att utga ifran vad galler
andringsforslag av turordningsreglerna for att sedan kunna fora en diskussion kring dessa.

1.4 Avgrénsningar

| uppsatsen har ett flertal avgransningar vidtagits. Inledningsvis kan ségas att en avgrénsning
har gjorts vad galler de fyra olika deluppdragen som inbegrips i den utredning som tillsatts for
att modernisera och anpassa arbetsrdtten efter dagens arbetsmarknad. Uppsatsen tar
utgangspunkt i de foreslagna forandringarna av turordningsreglerna och fokuserar saledes pa
deluppdraget om tydligt utokade undantag. Vad galler flexicuritystrategin ar det manga
trygghetskomponenter som samverkar for att tillskriva individen trygghet i arbetslivet, sdsom
exempelvis arbetsloshetsforsakring och socialférsédkring. Uppsatsen avser dock inte att
behandla dessa eftersom att uppsatsens priméra fokus ar kompetensutveckling. Fortsattningsvis
har det inte, i och med att uppsatsen &r skriven innan den nya LAS-utredningen kom ut, funnits
mojlighet att redogora for de andringar som foreslas i denna. | uppsatsens tredje kapitel har en
begransning gjorts vad galler i vilken utstrackning det redogors for rattsfallen i text. En stor
mangd rattsfall har behandlats men det lamnas inte ndgon utforlig presentation av dessa i den
I6pande texten. Anledningen till detta ar att kapitel tre & mer deskriptivt och lagger grunden
for uppsatsens primara fokus, tillrdckliga kvalifikationer och kompetens, vilket behandlas i
kapitlet darefter. Huvudfokus ligger saledes pa rattspraxis rorande kvalifikationer och

kompetens vilket det redogdrs for mer ingaende i kapitel fyra.

Vidare ar uppsatsen avgransad till att utgd ifrdn den grupp méanniskor som har haft en
anstallning och &r etablerade pa arbetsmarknaden, men som kan komma att behova
kompetensutvecklas och stélla om trots lang utbildning och/eller yrkeserfarenhet. Uppsatsen

amnar saledes inte att berdra kompetensutveckling for individer som inte har arbetat.

12



Fortsattningsvis behandlas enbart tillsvidareanstéllningar, dels pa grund av uppsatsens
utrymme, men ocksa for att tillsvidareanstallningar ar huvudregel pa arbetsmarknaden. Med
anledning av detta redogors det i uppsatsen inte for sarskilda bestdmmelser for exempelvis
deltidsanstéllda eller tidsbegransade anstéllningar. Uppsatsen inkluderar och behandlar inte
heller den sa kallade undantagskretsen vilka inte omfattas av LAS 6verhuvudtaget.

Vad galler omstallningsavtalen och kollektivavtalen har det pa grund av uppsatsens utrymme
varit nodvandigt att gora ett urval. Betraffande omstallningsavtalen har fyra av de storsta®*
omstéllningsorganisationerna studerats, namligen avtalen via TRR Trygghetsradet,
Omstallningsfonden, Trygghetsstiftelsen och Trygghetsradet TRS. Rorande Ovriga
kollektivavtal vilka inte dr rena omstéllningsavtal har ett urval ocksa gjorts eftersom att det
finns omkring 700 kollektivavtal® idag. I uppsatsen behandlas darfor fyra kollektivavtal vilka
organiserar arbetstagare inom olika branscher och yrken dar bade tjansteman och arbetare
inkluderas. Slutligen har det i kapitel fem gjorts ett urval av de forslag som presenterats av olika
aktorer gallande &ndringar av LAS och ansvaret for kompetensutveckling. Det finns i uppsatsen
inte utrymme att redogdra for samtliga forslag och idéer som uppkommit kring fragan. Urvalet
ar darfor baserat pa nar forslagen utkommit och har i avsikt att presentera forslag som lagts

fram de narmsta aren.

1.5 Disposition

Uppsatsen ar disponerad pa det viset att den behandlar de fyra fragestéllningarna utefter deras
kronologiska ordning. De tva forsta fragestallningarna syftar till att redogora for gallande ratt
kring turordningsreglerna och ansvaret for kompetensutveckling. Av den anledningen é&r
uppsatsens kapitel tva, tre och fyra av mer deskriptiv och redogorande karaktar. | kapitel tva
redogors det for den politik och de omstandigheter som enligt januaripartierna ligger till grund
for ett behov av en modernisering av arbetsratten och utokade undantag av turordningsreglerna.
| kapitlet inbegrips EU:s strategi om flexicurity samt regeringens sakpolitiska
overenskommelse och de dokument som i skrivande stund finns tillgangliga géllande
utredningen av LAS. Kapitel tre utgdrs av en rattsutredning av relevanta bestimmelser i LAS

rorande uppsagning fran arbetsgivarens sida och behandlar saledes uppsagningsgrunderna

24 TCO, Omstallningsavtal - Det extra stédet mellan jobb och Walter, Mellan jobb - Omstaliningsavtal och stéd
till uppsagda i Sverige, s. 11-12.
25 Medlingsinstitutet, Gallande avtal.
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personliga skél och arbetsbrist, arbetsgivarens omplaceringsskyldighet, turordningsreglerna
samt foretradesratt till ateranstallning. Darefter foljer kapitel fyra om tillrackliga kvalifikationer
och kompetens. Anledningen till att kapitel tre och fyra ar placerade i denna foljd &r eftersom
att det i LAS finns ett givet samband mellan anstallningsskyddet och kompetensutveckling.
Vad som knyter dessa samman ar det genomgaende kravet pa tillrackliga kvalifikationer i LAS.
| bestammelserna gallande omplacering, turordning och foretradesratt finns kravet pa att
arbetstagaren ska ha tillréckliga kvalifikationer, vilket har innebdrden att arbetstagaren ska ha
den kompetens och de kvalifikationer som kravs for att utfora arbetsuppgifterna. Otillrackliga
kvalifikationer har i praktiken blivit den vanligaste grunden for uppsagningen enligt somliga
forskare och fackforbund. Att arbetstagare sdgs upp darfor att de saknar kvalifikationer, vilket
arbetsgivaren daremot ansag att de hade vid anstéllningstillfallet, aterspeglar att det finns en
lank mellan anstéllningsskyddet och kompetensutveckling. Kapitel fyra avser saledes att
redogdra for rekvisitet tillrackliga kvalifikationer och vem som idag ansvarar for arbetstagarnas
kompetensutveckling. | kapitel fem presenteras inledningsvis ett flertal forslag som lagts fram
av Dbland annat politiker, arbetsmarknadens parter och forskare géllande potentiella
fordndringar av turordningsreglerna samt ansvarsfordelningen for kompetensutveckling.
Darefter analyseras de foreslagna andringarna av turordningsreglerna i forhallande till att i
hdgre utstrackning kunna premiera kompetens vid driftsinskrankningar samt forslagen om
ansvarsfordelningen av kompetensutvecklingen. Avslutningsvis foljer kapitel sex med de
slutsatser som uppsatsen landat i. Denna struktur innebér att uppsatsens analytiska delar &r

placerade i slutet av respektive kapitel i kapitel tre, fyra och fem.

26 5ac0, Utan kompetensutveckling &r du passé vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3.
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2. Modernisering av arbetsratten

2.1 Flexicurity - en modernisering av arbetsratten
Den svenska arbetsratten paverkas i och med Sveriges medlemskap i EU av den europeiska

sysselsattningspolitiken.?” 1 januaripartiernas sakpolitiska ©verenskommelse, vilken det
redogors for i avsnitt 2.2, gar det tydligt att se att man har anammat EU:s strategi om flexicurity
for att genomfora en modernisering av arbetsratten. Diskussionen om en modernisering av
arbetsratten inom EU har pagatt ett bra tag. Under mitten av 2000-talets forsta artionde uttryckte
Europeiska kommissionen att det finns ett behov av att modernisera arbetsratten inom
gemenskapen.?® Kommissionen framforde da att arbetsmarknaderna star infor nya utmaningar
dar bland annat global konkurrens och teknisk utveckling &r stora bidragande faktorer.?®
Arbetsuppgifter forsvinner och forandras kontinuerligt vilket stéller krav pa att foretag och
arbetstagare kan att anpassa sig efter de forandrade forhallandena.®® Langtidsarbetsloshet, den
demografiska utvecklingen och en generellt lag sysselsattningsgrad inom EU var ytterligare
orsaker som beskrevs ligga till grund for behovet av en forandring.3* Aven medlemsstaterna
sjalva har tidigare uttryckt att de upplever att det finns ett behov av att utveckla innovativa
strategier for att manniskor ska vara anstallningsbara och kunna kvarsta i anstallning samtidigt
som foretag formar att halla sig konkurrenskraftiga. Som svar pa denna efterfragan undersokte
kommissionen potentiella lésningar vilket resulterade i ett meddelande om gemensamma
principer for flexicurity.3 Flexicurity, vilket kommissionen beskriver vara en strategi som
syftar till att oka béade flexibiliteten och tryggheten pa de europeiska arbetsmarknaderna®, har
haft en central roll i diskussionen om en modernisering av arbetsratten. Principerna i
kommissionsmeddelandet om flexicurity ar inte rattsligt bindande utan amnar snarare att fylla
funktionen av en verktygslada riktad till medlemsstaternas regeringar, arbetsmarknadsparterna

och andra intressenter da de ska utforma sin egna flexicuritystrategi.

27 OECD, Employment Outlook, Employment Protection Regulation and Labour Market Performance, s. 97,
Ulander-Wéanman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 617 och Ulander-Wanman,
“Flexicurity, LAS och normativa krockar”, i Nystrom, Edstrom och Malmberg (red.), Nedslag i den nya
arbetsratten, s. 107.

28 COM(2006) 708 final, s. 3.

29 COM(2007) 359 final, s. 8

30 1bid, s. 7.

31 coM(2007) 359 final, s. 8 och COM(2006) 708 final, s. 3.

32 COM(2007) 359 final, s. 7.

33 COM(2006) 708 final, s. 3 och COM(2007) 359 final, s. 11.

34 COM(2007) 359 final, s. 3.
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Flexicurity bestar alltsd av tva komponenter; flexibilitet och trygghet. Med flexibilitet pa
arbetsmarknaden avses flertalet omstandigheter. Dels foresprakas flexibilitet i
anstallningsavtalet. Flexibilitetskompontenten i flexicuritystrategin handlar dock enligt
strategins skapare och foresprakare inte enbart om att arbetsgivare lattare ska kunna saga upp
sina anstallda. Flexibiliteten ska ocksa majliggora att det ar enklare att vaxla mellan olika jobb
genom livet och att arbetstagare vid arbetsloshet kan komma tillbaka i arbete snabbare. Vidare
avses med flexibilitet att foretag formar att vara moderna och anpassningsbara till foranderliga
forhallanden men aven att individen ges mojlighet att ha flexibla arbetstider for att kunna
kombinera arbetsliv med familjeliv.®® Trygghetskomponenten i flexicuritystrategin & andra
sidan handlar om att arbetstagare ska ges utbildningsmdjligheter i syfte att inneha den
kompetens som efterfragas pa arbetsmarknaden, att de erhaller en god arbetsloshetserséttning
dé& de forlorar sitt arbete och att de far hjalp med att stilla om och hitta ett nytt jobb.%® Nagot
ytterligare som kan tilliggas om flexicuritystrategin ar att den ar inriktad pa
anstéllningsbarhet®” och sysselsittningstrygghet snarare &n anstillningstrygghet. Historiskt sett
har anstéllningstrygghet i en och samma anstéllning dér arbetstagaren behaller samma arbete
under hela sitt yrkesliv varit det traditionella.®® | framtiden kommer arbetstagare som vanligtvis
haft en etablerad och tryggad position med hég sannolikhet inte att ha det sa.% Istallet kommer
och bor det alltsa vara fraga om sysselsattningstrygghet, vilket asyftar att individen under sina
aktiva ar ar sysselsatt, troligen hos flertalet arbetsgivare, och att det finns goda majligheter att
vaxla mellan olika jobb och yrken. Tanken och forhoppningen med flexicurity ar att
arbetstagare ar mer bendgna att vaxla mellan olika arbeten om det finns ett skyddsnat som

understodjer detta.*°

2.2 Januaripartiernas ambition att forandra turordningsreglerna

Den sakpolitiska 6verenskommelsen mellan Socialdemokraterna, Centerpartiet, Liberalerna
och Miljopartiet de grona, aven kallat Januariavtalet, har foranlett flertalet reformférslag vad

galler arbetsmarknadspolitiska fragor, daribland en modernisering av arbetsrétten med fokus

% Ibid, s. 10.

% Ibid, s. 10 och 11.

37 Rénnmar och Numhauser-Henning, “EU, sysselsittningsstrategin och flexicurity”, i Moéll, Persson och
Wenander (red.), Festskrift till Hans-Heinrich Vogel, s. 419.

38 COM(2007) 359 final, s. 7.

39 Rénnmar och Numhauser-Henning, “EU, sysselsittningsstrategin och flexicurity”, i Moéll, Persson och
Wenander (red.), Festskrift till Hans-Heinrich Vogel, s. 422.

40 cOM(2007) 359 final, s. 7.
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pa turordningsreglerna.** De bakomliggande orsakerna som anges till att man ar i behov av att
gora forandringar av arbetsrdtten och i synnerhet turordningsreglerna dr bland annat
globaliseringen, digitaliseringen och den tekniska utvecklingen. For att foretag ska kunna
overleva och halla sig konkurrenskraftiga i en omvarld som praglas av standig utveckling och
ny teknik beskrivs flexibilitet vara en nyckelfaktor.*? Januaripartierna har dock haft avsevart
olika standpunkter vad géller arbetsratten och turordningsreglerna, vilka har haft en central roll
i diskussionen om en modernisering av arbetsratten. S och MP har velat behélla
turordningsreglerna som de &r idag. V har velat slopa undantagsregeln helt och hallet, medan
C och L har velat gora forandringar i regelverket.*® Centerpartiet har varit drivande i frdgan och
framforde i sin budgetmotion att de vill férandra turordningsreglerna patagligt genom att utdka
mojligheten for smaforetag att undanta arbetstagare. Pa sa vis ska arbetsgivare ges utvidgade
mojligheter att premiera kompetens framfor anstéllningstid nar de tvingas gora nedskarningar
i personalstyrkan.** Trots motstandet fran de tre andra partierna fick Centerpartiet igenom sin
politik vad galler arbetsratten och turordningsreglerna, da det var ett av Annie Lo6fs krav for
att slappa fram Stefan Lofven som statsminister.*

Centerpartiets politik kring en mer modern och liberal arbetsratt speglar sig i punkt 20 i den
sakpolitiska 6verenskommelsen, kallad en modernisering av arbetsratten. Av denna punkt
framgar inledningsvis att arbetsratten ska anpassas efter dagens arbetsmarknad dar en
grundlaggande balans mellan arbetsmarknadens parter samtidigt uppréatthalls. Det framfors att
foretagen maste ges mojlighet till flexibilitet samtidigt som den enskilde arbetstagaren skyddas
mot godtyckliga uppsagningar. Det konkreta forslag som ndmns i punkten &r att det ska ske en
reformering av LAS, sa snart som under 2021, genom tydligt utokade undantag fran
turordningsreglerna.“® Av den blockoverskridande overenskommelsen framgar inte mer
preciserat hur denna utékning ska se ut, men C lade i sin budgetmotion fram ett forslag om att
foretag med upp till 50 anstallda inte ska behdva omfattas av turordningsreglerna.*’ Hur detta
blir &terstar att se. Regeringen har i nulaget tillsatt en sarskild utredare, Gudmund Toijer*8, som

ska lagga fram ett forslag om hur arbetsratten kan anpassas efter dagens arbetsmarknad.

41 Utkast till sakpolitisk dverenskommelse, p. 20.

42 Dir 2019:17, s. 2 och 6.

43 Arbetsmarknadsnytt, “Dérfor kan LAS avgora regeringsbildningen”.
44 Motion 2018/19:2610, s. 28.

45 SVT Nyheter, “Hir &r Loofs krav for att slippa fram Lofven”.

48 Utkast till sakpolitisk dverenskommelse, p. 20.

47 Motion 2018/19:2610, s. 28.

48 Regeringen, Utredning tillsatts for att utreda arbetsréatten.
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Utredningen ska redovisas senast den 31 maj 20204, vilket innebdr att det i nulaget inte finns
nagra konkreta reformforslag att tillga. Ett kommittédirektiv finns daremot och utredaren har i
enlighet med detta givits fyra huvudsakliga uppgifter, vilket &r att utarbeta forfattningsforslag
for tydligt utokade undantag fran turordningsreglerna, foresla hur arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling och arbetstagarens omstallningsformaga kan starkas, utarbeta
forfattningsforslag som sérskilt for mindre foretag innebar lagre kostnader vid uppségningar,
samtidigt som rattssakerhet och skydd mot godtycke uppratthalls, och arbeta med forslag som
skapar en béttre balans i anstéliningsskyddet for personal med olika anstéllningsvillkor. | dessa
frgor ska utredaren generellt beakta behovet av flexibilitet i just mindre foretag.>® Utredarens
forslag bor ocksa medfora en 6kad flexibilitet for arbetsgivaren vad galler personalstyrkans
sammanséattning.® Av kommittédirektivet framgar att utredarens uppdrag innefattar hela 22 §
i LAS.> Utredaren ska ocksa ha den svenska partsmodellen som utgéngspunkt och utredningen
ska darfor ske i samrad med en referensgrupp bestdende av representanter fran
arbetsmarknadens parter men dven foretradare frdn sma och medelstora foretag.>® En dialog
ska ocksa foras med de parter som ansvarar for omstallningsavtalen.> Regeringen anfor att i
det fall parterna lyckas komma Overens om en reformering av LAS som genererar 6kad
flexibilitet ska ett forslag i linje med parternas 6verenskommelse presenteras. Om inte kommer
utredningens forslag att genomforas.>® Vad som alldeles nyligen har skett>® &r att utredare
Toijer infor sin referensgrupp har foreslagit att de planerade lagédndringarna ska trada i kraft
forst den 1 juli 2022, vilket innebéar att ikrafttradandet skjuts upp i minst ett ars tid. Som
motivering till detta uppger han, enligt uppgifter vilka kommit tidningen Arbetet tillhanda, att
de andringar av LAS som foreslas kommer att bli de mest omfattande pa artionden och att
arbetsmarknadens parter och rattsvasendet behover tid for att satta sig in i dessa.®’
Sammanfattningsvis kan saledes sdgas att det annu inte finns nagra konkreta, officiella

reformforslag mer an att det ska goras tydligt utokade undantag fran turordningsreglerna.

49 Dir 2019:17, s. 1.

50 Se Dir 2019:17, s. 1 och Utkast till sakpolitisk verenskommelse, p. 20.
°1 Dir 2019/17, s. 4.

*2 1bid, s. 7.

%3 bid, s. 1.

* Ibid, s. 17.

55 Utkast till sakpolitisk verenskommelse, p. 20.

°6 | skrivande stund 2020-04-29.

" Arbetet, “Forslag: Nya LAS-regler forst 2022 - stora forandringar”.
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3. Uppsagning fran arbetsgivarens sida

D& en arbetsgivare 6nskar att saga upp en arbetstagare maste saklig grund foreligga.®® Enligt
gallande ratt kan en uppséagning ske med anledning av tva huvudsakliga grunder; personliga
skal eller arbetsbrist.® Vilka omstandigheter som utgor saklig grund for uppsagning pa grund
av personliga skal respektive arbetsbrist specificeras inte i lagen. Det enda som &r preciserat i
lagtexten vad galler saklig grund-kravet ar att en uppségning inte kan anses vara sakligt grundad
om det r skaligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.%® Av
lagens forarbeten framgar att anledningen till att det i lag inte specificeras vad som utgér saklig
grund &r att det ar svart att fastsla vad som ska inbegripas i begreppet eftersom att det skiljer
sig sa vasentligt i uppsagningsfallen beroende pa férhallanden sasom bransch, arbetsplats och
vilken typ av anstéllning det ar fraga om. Vad som i ett fall anses vara saklig grund behover
inte beddémas gora det i ett annat fall.®* Vilka omstandigheter som kan anses utgéra saklig grund
for uppséagning aterfinns saledes framst i den praxis som Arbetsdomstolen utvecklat, men ocksa

i forarbetena till lagen®?, vilket kommer att redogoras for nedan.

3.1 Uppségning pa grund av personliga skal

Antalet mal som ror saklig grund for uppsagning pa grund av personliga skal &r i det narmaste
odverskadligt.®® Bedémningen av vad som &r att betrakta som saklig grund for uppsagning pa
grund av personliga skél ska enligt Arbetsdomstolens praxis och lagens forarbeten alltid ske
utifrdn omstandigheterna i det enskilda fallet.®* Det har ocksa konstaterats att det inte ska riktas
allt for mycket fokus pa vad som har intraffat i det enskilda fallet, utan att den huvudsakliga
bedomningen ska goras utifran arbetstagarens lamplighet for arbetet framéver.®® Vid en
prévning huruvida uppsagningen haft sakligt grund maste ocksa alltid en avvagning ske mellan
arbetsgivarens intresse av att avsluta anstéllningsforhallandet och arbetstagarens intresse av att

fa behélla sin anstallning.%®

58 SFS 1982:80 Lag om anstallningsskydd, 7 § 1 st. Hadanefter LAS.

%978§3o0ch 4st. LAS.

078 2st LAS.

®1 Prop. 1979:129, s. 120.

62 Ahnberg & Oman, LAS-handboken - lagtext, kommentarer, AD-domar, s. 228.

63 Glavé & Hansson, Arbetsrétt, s. 399.

®4 Prop. 1973:129, s. 125, AD 1981 nr 111, AD 1995 nr 42 och AD 2004 nr 9 och Oman, Lagen om
anstallningsskydd - En kommentar, s. 67.

% Prop. 1973:129, s. 124. Se &ven ex. AD 1983 nr 174, AD 2006 nr 118 och AD 2009 nr 76.

6 AD 1981 nr 51, AD 1984 nr 9, 1986 nr 21, 1993 nr 127, AD 2004 nr 30, AD 2006 nr 69 och AD 2008 nr 2.
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| forarbetena till 1974 ars anstéllningsskyddslag anges att misskotsamhet eller bristande
lamplighet bor utgdra saklig grund for uppségning. Mer specifika omstandigheter som namns
I propositionen dr ordervagran, olovlig utevaro, olampligt uppférande och
samarbetssvarigheter.%” Av den praxis som AD utvecklat framkommer att omstandigheter av
sasom exempelvis illojalt beteende, order- eller arbetsvagran, brott i eller utanfor tjénsten,
samarbetssvarigheter, olovlig utevaro och liknande férsummelser har betraktats utgora saklig
grund for uppsagning pa grund av personliga skil.®® Det finns ocksa flertalet mal som har rort
uppsagning pa grund av sjukdom, nedsatt arbetsformaga eller langa sjukskrivningar.
Utgangspunkten &r att nedsatt arbetsformaga som foljer av sjukdom normalt inte kan godtas
som saklig grund for uppsagning.®® Trygghetsrddet TRR uppger att det ar vanligt att
uppsagningar sker da arbetstagare kommit tillbaka efter en langre sjukskrivning och att
arbetsgivaren som motiv till uppsagningen uppger kompetensbrister.”® Att arbetstagare sigs
upp pa grund av bristande kompetens eller undermaliga arbetsprestationer som inte ar att
hanfora till sjukdom eller nedsatt arbetsformdga ar ocksd forekommande’, ndgot som

behandlas narmare i avsnitt 4.1.

Av bade forarbeten och praxis kan utlasas att omstandigheterna i det enskilda fallet, sdsom
exempelvis anstallningstid och om arbetstagaren tidigare har misskott sig, ska tillméatas
betydelse. Exempelvis kan en arbetstagare med mycket kort anstallningstid inte gora ansprak
pa anstallningstrygghet i samma utstrackning som en arbetstagare med langre anstallningstid
dd det ar friga om misskotsamhet.”? Ytterligare en faktor som har betydelse for
anstallningstryggheten vid sadana forfaranden &r vilken stallning arbetstagaren har i
verksamheten. Kraven pa saklig grund har konstaterats tunnas ut da en arbetstagare har en hogre
tjanstestallning och mer ansvar, sdsom en narliggande stéllning till foretagsledningen.” Aven
storleken pa organisationen kan ha betydelse vid en bedémning av huruvida saklig grund for
uppsagning pa grund av personliga skél kan ha ansetts foreligga. | mindre organisationer kan

troskeln for misskotsamhet och darmed uppsdgning vara lagre pd grund av att

67 Prop. 1973:129, s. 124. Se dven AD 1983 nr 174.

®8 AD 1978 nr 6, AD 1984 nr 9, AD 2002 nr 58, AD 2004 nr 9, AD 2006 nr 13, AD 2006 nr 118, AD 2008 nr
91, AD 2009 nr 36, AD 2010 nr 62, AD 2011 nr 78, AD 2016 nr 24, AD 2017 nr 14 och AD 2019 nr 2.

% Prop 1973:129, s. 126, Prop. 1981/82:71, s. 66. Se dven AD 2014 nr 41.

0 Svenskt Naringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av
Svenskt Né&ringsliv och PTK, s. 35.

1 Se ex. AD 1934 nr 182, AD 1983 nr 50, AD 1999 nr 96, AD 2007 nr 95 och 2008 nr 46.

2 Prop. 1973:129, s. 125. Se aven ex. AD 1996 nr 102, AD 2004 nr 30 och AD 2006 nr 69.

3 AD 1977 nr 223, AD 1983 nr 174, AD 1993 nr 127, AD 1998 nr 22 och AD 2006 nr 73.
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omplaceringsmajligheterna ofta ar samre 4n i storre organisationer.” Vidare har AD ocksa
framfort att det inom vissa yrken kan stéllas hogre krav pa arbetstagaren vad géller exempelvis
utférande av arbetet och personlig lamplighet, vilket indirekt innebér lagre krav for att saklig
grund for uppséagning pa grund av personliga skal ska foreligga. Vardyrket ar ett sddant exempel
dar det anses vara av allra storsta vikt att vardtagare och anhdriga kan kanna fortroende for den
som utfor vardarbetet.” Ett annat exempel ar polisyrket. AD har vid flertalet tillfallen framhallit
att man ser sarskilt allvarligt pa poliser som sjalva begar brott, just eftersom att deras uppgift
ar att forebygga och utreda brott.”® Har spelar alltsd allménhetens fortroende for polisen in i

bedémningen.”

En avgorande faktor vid beddmningen av om saklig grund for uppségning forelegat & om
arbetsgivaren klargjort for arbetstagaren att denne maste andra sitt beteende. ’® En arbetsgivare
som upplever att det rader ett missforhallande kring en arbetstagare som har betydelse for
anstallningens fortgang ar alltsda normalt sett skyldig att patala och ge varningar till
arbetstagaren om detta.”® Lagstiftarens avsikt har har varit att undvika Gverraskande och
omotiverade uppsagningar.?® Vilka narmare krav som aligger arbetsgivaren vad galler
utfardande av varning till den anstallde maste forst och framst bedomas med hansyn till
omstandigheterna i det enskilda fallet. Som regel bor atminstone en tydlig varning ha kommit
arbetstagaren tillnanda om att anstallningens bestand &r i fara.8! Arbetsdomstolen har vidare
konstaterat att en sadan bedomning ocksa bor ta hansyn till vad arbetstagaren latit komma sig

till last, det vill sdga vilken karaktar forsummelsen har.8?

3.2 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Vad géller uppsagningsgrunden och begreppet arbetsbrist har Arbetsdomstolen i sina domar
gjort géllande att det ska tolkas i sa pass vid mening att det omfattar samtliga situationer dar

uppsagningen inte &r att hanfora till personliga skal. Det behdver i praktiken alltsé inte foreligga

"4 Prop 1973:129 s. 124-125.

S AD 2005 nr 60, AD 2006 nr 118 och AD 2015 nr 9.

6 AD 1995 nr 42, AD 2004 nr 9.

" AD 1981 nr 168.

8 AD 1998 nr 107, AD 1996 nr 10.

9 Prop. 1973:129, s. 125 & Prop. 1981/82:71 s. 125. Se &ven AD 1986 nr 160, AD 2002 nr 44, AD 2008 nr 46,
AD 2008 nr 91 och AD 2011 nr 78.

80 prop. 1973:129, s. 125 och Prop. 1981/82:71 s. 125. Se dven AD 2008 nr 91.

81 AD 1986 nr 160, AD 1990 nr 112, AD 2002 nr 44 och AD 2008 nr 91.

82 AD 2002 nr 58 och AD 2019 nr 2.
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en konkret brist pa arbetsuppgifter for att en arbetsgivare ska kunna siaga upp en eller flera
arbetstagare med arbetsbrist som orsak, utan arbetsgivaren kan motivera ett sadant beslut med
bakgrund i organisatoriska, foretagsekonomiska eller jamforliga skal.®® 1 och med
arbetsledningsratten kan arbetsgivaren exempelvis besluta om omorganisation, andringar av
verksamhetens inriktning eller hur manga arbetstagare som ska vara anstallda och hur
arbetsuppgifterna ska fordelas mellan dessa.®* Bedomningen av behovet av att genomfora en
driftsinskrankning eller forandring av verksamheten ska ytterst vara arbetsgivarens®® och det
blir darmed ocks& upp till denne att avgora om arbetsbrist foreligger.®® Det konstateras i
forarbeten till lagen att det inte kan vara andamalsenligt att Arbetsdomstolen ska gora en
foretagsekonomisk bedomning eller ifragasatta arbetsgivarens satt att bedriva sin verksamhet.
Det kan inte heller kravas av en arbetsgivare att hen haller igang sin verksamhet pa ett
oforandrat vis enbart for att sorja for den anstalldes anstéaliningstrygghet.®” Daremot maste det
dock krdvas att en arbetsgivare overvager alla mojligheter som finns for att undvika att
arbetstagare sags upp till foljd av verksamhetsforandringen. Arbetsgivaren har saledes en
omplaceringsskyldighet att fullgora.®® Av det ovan sagda framgar alltsa att arbetsbrist i regel
inte provas i domstolen.® Undantaget &r om arbetsbristuppségningen har ett samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna i DiskrL*® eller om arbetstagaren gor gallande att det ar
fraga om sa kallad fingerad arbetsbrist dér arbetsgivaren aberopat arbetsbrist som grund for
uppsagningen fastan skilen egentligen hanfor sig till arbetstagaren personligen.®* For att
domstolen ska gora en sadan provning kravs att arbetstagaren kan pavisa sannolika skal for att
det faktiskt varit fraiga om fingerad arbetsbrist. Om domstolen beslutar sig for att prova detta
gar bevisbordan Over pa arbetsgivaren som maste styrka att uppsagningen grundar sig i
arbetsbrist.%> AD har dock nar det galler mal betraffande fingerad arbetsbrist framhallit att det

inte har nagon réttslig betydelse att arbetsgivaren ansett att anstallningen borde upphéra éven

83 AD 1994 nr 140, AD 2000 nr 35, AD 2003 nr 29, AD 2015 nr 57 och AD 2018 nr 76. Se dven ex. Kallstrém
och Malmberg, Anstallningsforhallandet, s. 141.

84 AD 2008 nr 486.

8 Prop. 1981/82:71, s. 65 och Prop. 1973:129, s. 123.

86 AD 2015 nr 57.

87 Prop. 1973:129 s. 123.

88 Prop. 1973:129, s. 123 och LAS, 7 § 2 st.

89 AD 2003 nr 29.

% AD 2015 nr 57.

9 AD 2000 nr 35, AD 2003 nr 29, AD 2006 nr 68, AD 2012 nr 11, AD 2015 nr 57 och Prop. 1981/82:71, s. 65.
92 AD 1980 nr 133, AD 2000 nr 35 och AD 2010 nr 74.
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pa grund av personliga skal om det samtidigt forelegat arbetsbrist i verksamheten.®® Saledes
gér det att konstatera att det ar enkelt att sdga upp arbetstagare med arbetsbrist som skal.%

3.3 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

Arbetsgivare har da de planerar att siga upp arbetstagare en omplaceringsskyldighet att
fullgéra.®® Denna skyldighet galler béde vid uppsagning pd grund av personliga skal och
arbetsbrist.® Omplaceringsskyldigheten innebar att arbetsgivaren, innan hen verkstéller en
uppsagning, ar skyldig att underséka om arbetstagaren kan beredas annat arbete hos sig.®” En
grundforutsattning for att en arbetstagare ska kunna omplaceras till annat arbete hos
arbetsgivaren &r att arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer for arbetsuppgifterna.®®
Séledes behover arbetsgivaren inte erbjuda sina arbetstagare tjanster som de inte har
forutsattningar att klara av.%® Underlater en arbetsgivaren att géra en omplaceringsutredning
eller om det rader oklarheter kring huruvida omplacering kunnat ske bor det i regel anses att
omplaceringsskyldigheten inte har fullgjorts och att saklig grund fér uppsdgning inte
foreligger.1® Av praxis framgér att arbetsgivaren ska genomfora en noggrann utredning om
mojligheterna till omplacering.’®* Det &r inte tillrackligt att arbetsgivaren enbart informerar
arbetstagarna om att det finns lediga arbeten i organisationen eller uppmanar dem att soka
dessa, utan omplaceringserbjudanden ska limnas direkt till de berérda arbetstagarna®®? och ska
vara konkreta, tydliga och individualiserade.®® Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet &r dock
begransad i det avseendet att den endast galler ledigt arbete hos arbetsgivaren. Saledes
innefattas inte befattningar vilka redan ar tillsatta och arbetsgivaren har inte heller nagon
skyldighet att inratta ndgra nya sddana for att undvika uppsagning.®

Omplaceringsskyldigheten kan déarfor sdgas vara mer vidstréckt i storre organisationer med fler

9 AD 2005 nr 3, AD 2017 nr 58 och 2018 nr 76.
94 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 128.
9 78§25t LAS.

9 Prop. 1973:129, s. 242 och AD 2003 nr 29.

97 Prop. 1981/82:71, s. 65 och 7 § 2 st. LAS.

%8 22§ 4st LAS.

9 Prop. 1973:129, s. 121 och AD 1995 nr 2.

100 7 8 2 st. LAS. Se aven ex. AD 2003 nr 14, AD 2006 nr 63 och AD 2012 nr 16, AD 2012 nr 67 och AD 2018
nr 76.

101 AD 1981 nr 51, AD 1984 nr 2, AD 1987 nr 93, AD 1999 nr 10, AD 2003 nr 14, 2004 nr 40, AD 2005 nr 57
och AD 2012 nr 11.

102 AD 1987 nr 93, AD 1988 nr 82 och AD 1989 nr 126.

103 AD 1995 nr 82 och AD 2005 nr 57.

104 AD 1994 nr 1, AD 2002 nr 75, AD 2004 nr 40, AD 2006 nr 110, AD 2010 nr 72 och AD 2012 nr 67.
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anstdllda eftersom att mojligheten att 16sa omplaceringen inom mindre foretag med farre

tjanster ar mer begréansad.'%

Vad géller omplaceringserbjudandet kan det anses skaligt att arbetsgivaren i forsta hand
erbjuder arbetstagaren ledigt arbete pa samma arbetsplats eller foretagsenhet déar denne varit
sysselsatt'® samt till ett arbete som &r inom ramen for anstallningen och likvardigt det som
arbetstagaren tidigare haft.2%” Ar detta inte mojligt kan det vara rimligt att forsoka omplacera
arbetstagaren till en annan driftsenhet inom foretaget om sa existerar.1® Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet har i praxis inte givits nagon uttalad geografisk begransning. Pa den
privata arbetsmarknaden har omplaceringsskyldighetens omfattning praktiskt taget ansetts
omfatta hela foretaget och dess olika driftsenheter. Sadledes ska utredningen av
omplaceringsmojligheter avse hela arbetsgivarens verksamhet, oberoende av vilken ort den
bedrivs i landet.® Undantaget i detta avseende 4r om de olika geografiska regionerna dar
arbetsgivaren har driftsenheter ar sjalvstandiga och oberoende verksamheter. | sadana fall kan
det ibland inte anses vara skaligt att utanfor regionen kréva ledigt arbete.!'° Vad galler offentlig
verksamhet bor omplaceringsskyldigheten omfatta hela anstéliningsmyndighetens
verksamhetsomrade. Det finns daremot aldrig nagon skyldighet for arbetsgivaren att forsoka
omplacera arbetstagaren till andra foretag eller myndigheter.!'! Nagot ytterligare som kan
tillaggas vad géller omplaceringserbjudandet &r att ett sadant kan anses vara skaligt &ven om
det for arbetstagaren innebar forédndrade eller férsdmrade villkor i form av att arbetet
exempelvis ligger pa annan ort eller att arbetstagaren erhaller minskad inkomst.1*2 Daremot kan
det finnas vissa granser for vad som i det enskilda fallet kan anses vara godtagbart vad galler

exempelvis arbetstagarens avstand till det nya arbetet.'3

Det finns dven ett sarskilt rattsfall som boér uppmérksammas betrdaffande arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet, namligen AD 2009 nr 50. Detta rattsfall ror omplaceringsskyldigheten

vid arbetsbristuppsagningar da flera arbetstagare konkurrerar om kvarvarande arbetstillfallen.

105 prop. 1973:129, s. 124. Se &ven ex. AD 2005 nr 57, AD 2006 nr 11 och AD 2006 nr 110.
106 prop. 1973:129, s. 121. Se dven AD 1996 nr 144.

107 prop 1973:129, s. 121 och 243. Se aven ex. AD 1993 nr 80 och AD 2012 nr 47.

108 prop. 1973:129, s. 121.

109 AD 1995 nr 152.

110 AD 2013 nr 60.

111 prop. 1973:129, s. 121.

112 AD 2009 nr 50.

113 AD 2006 nr 15.
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| fallet har parterna varit oeniga om huruvida omplaceringserbjudanden i en sadan situation ska
lamnas innan eller efter det att arbetsgivaren har turordnat arbetstagarna, det vill sdga om
omplaceringserbjudanden ska lamnas till den eller de som ligger bast till i enlighet med
turordningslistan eller om arbetsgivaren sjalv kan vélja vem hen erbjuder omplacering. Tvisten
ror alltsd om omplacering enligt 7 § andra stycket ska ske fore det att arbetsgivaren turordnar
arbetstagarna enligt 22 8. | det aktuella fallet blev fyra arbetstagare uppsagda pa grund av
arbetsbrist. Tva av arbetstagarna, vilka foretrads i malet, blev uppsagda efter att de tackat nej
till omplaceringserbjudanden med arbete forlagt pa annan ort. Férbundet yrkade i detta fall pa
att arbetsgivaren forsokt kringga turordningsreglerna genom att inleda med omplacera deras
medlemmar till andra arbetsorter eftersom att de hade langst anstallningstid och saledes var
beréttigade foretradesratt framfor Ovriga arbetstagare. Enligt forbundet hade arbetsgivaren
utnyttjat arbetsbristsituationen for att bli av med de tva arbetstagarna och menade pa att
omplacering borde ha skett i turordning sa att deras medlemmar skulle fa stanna kvar pa
arbetsplatsen pa grund av deras langa anstallningstid. Arbetsgivaren & andra sidan menade pa
att det inte foreligger nagon skyldighet att i enlighet med turordningen omplacera arbetstagare
till lediga arbeten. Arbetsdomstolen kom i sitt avgdrande fram till att det inte foreligger nagon
skyldighet for arbetsgivaren att fordela de lediga arbetena i turordning enligt 22 § LAS.
Domstolen inhamtade i detta mal dels uttalanden fran doktrin dar det framforts olika tolkningar
och asikter om reglernas innebdrd och hur de forhaller sig till varandra. AD baserade hér sitt
avgorande bland annat pa 1977 ars anstdllningsskyddskommittés kommentarer kring
anstallningsskyddets uppbyggnad om att arbetsgivaren ar skyldig att forst undersoka
mdjligheterna till omplacering och genomféra denna enligt 7 8 LAS innan en
driftsinskrankning med uppsagningar kan bli aktuell. Detta innebar att lagen bor tolkas som sa
att fragan om turordningskretsen uppkommer forst nar omplaceringsmajligheterna ar prévade.
Vidare framholl ocksa AD att det av en tidigare dom, AD 1996 nr 144, inte kan utldsas nagon
senioritetsprincip nar det kommer till omplacering vilken innebér att arbetstagare pa grund av
hogre alder eller anstéllningstid skulle ha foretradesratt till ledig anstéllning hos arbetsgivaren
framfor andra arbetstagare.!'* Avgérandet i AD 2009 nr 50 innebér saledes att arbetsgivaren
har mojlighet att bestdimma vem som ska erbjudas de lediga arbetena med hénsyn tagen till vad
som ar bast for den fortsatta verksamheten.!’® Finner arbetsgivaren séledes att en viss

arbetstagare ar mer lamplig dn andra for arbetsuppgifterna i fraga har hen ritt att placera “ritt

114 AD 2009 nr 50.
115 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 127 och AD 2009 nr 50.
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man pa ratt plats” med stod i sin arbetsledningsritt, forutsatt att agerandet inte strider mot
diskrimineringslagstiftning eller god sed pa arbetsmarknaden.!'® Efter denna dom har
exempelvis Arbetsgivarverket andrat sin radgivning till myndigheterna dar man nu rader
arbetsgivare att i forsta hand omplacera arbetstagare till ledigt arbete i enlighet med 7 § andra
stycket i LAS och att arbetsgivaren om hen sa 6nskar har ratt att erbjuda arbetstagare lediga
befattningar utifrdn verksamhetens behov.'’ TCO.s davarande chefsjurist uttryckte att denna
dom gor att arbetsgivare tillats att “trixa” med omplaceringar infor arbetsbristuppségningar

vilket eliminerar det lilla anstallningsskydd som turordningen ger arbetstagaren. 8

3.4 Turordningsreglerna

Da en arbetsbristsituation uppstar och flera arbetstagare konkurrerar om tillgangliga arbeten i
verksamheten aktualiseras turordningsreglerna i LAS 22 §. Reglerna ar tillampliga pa
arbetstagare i bade allman och enskild tjanst'?®, det vill siga inom béade offentlig och privat
sektor. Turordningsreglerna &r idag utformade pa det viset att det vid en driftsinskrankning ska
faststallas en turordningslista for vardera driftsenhet hos arbetsgivaren.'?® Med driftsenhet
avses en del av ett foretag som ar beldagen inom samma inhadgnade omrade eller i en och samma
byggnad, sdsom exempelvis butik, fabrik eller restaurang.'®* Om arbetsgivaren &r bunden av
kollektivavtal och driftsenheten sysselsatter personal inom fler avtalsomraden ska en
turordningslista upprattas for vardera avtalsomrade.'?? Normalt sett ska skilda turordningar
faststillas for tjansteman respektive arbetare?® eftersom att det ofta rader vasentliga skillnader
vad galler arbetsuppgifter mellan dessa kollektivavtalsomraden.*?* Skulle det finnas flera
driftsenheter pa en och samma ort under samma avtalsomrade kan arbetstagarorganisationen
begéra att arbetsgivaren upprattar en gemensam turordning for samtliga enheter pa orten.'®
Regeln &r alltsd att varje driftsenhet och avtalsomrade, bortsett fran scenariot som precis

namndes, utgor en egen turordningskrets.'?® Inom vardera turordningskrets uppréattas sedan en

118 AD 2009 nr 50.

117 L arsson, H., “Turordningsreglerna i LAS och avtal”, i Larsson, H., Larsson, L., Oscarsson och Soderberg,
LAS i férandring - ett kunskapsunderlag om anstallningsskydd, kompetens och omstéllning, s. 25.
118 Numhauser-Henning och Rénnmar, “Det flexibla svenska anstillningsskyddet”, s. 382.
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12022 § 3 st. LAS.

121 prop 1973:129, s. 260.

12222 § 3 st. LAS.
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124 prop. 1973:129, 5.158. Se &ven AD 2004 nr 39.
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126 Englund, Reglerna kring anstéliningen, s. 230.
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turordningslista vilken baseras pa de anstélldas anstallningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagaren
med langst anstdliningstid har foretrdde till fortsatt arbete hos arbetsgivaren framfor
arbetstagare med kortare anstéllningstid'?’, vilket benamns som sist in-forst ut-principen'?
eller ocksa senioritetsprincipen. Skulle anstéllningstiden vara densamma ger hogre alder fortur.
Dock kravs det for att arbetstagaren i fraga ska ha foretrade till ledigt arbete hos arbetsgivaren
att denne har tillrackliga kvalifikationer for att utfora de arbetsuppgifter som omplaceringen
innebar.’?® Regeln om tillrackliga kvalifikationer, dar arbetsgivaren kan préva varje
arbetstagares  kvalifikationer mot den nya befattningen eller de forandrade
kvalifikationskraven, tillskriver arbetsgivaren stor flexibilitet i forhallande till SIFU-principen.
Arbetsgivaren kan pd s& vis behdlla nyckelpersoner utefter deras kompetens.*® Glava
framhaller att det finns skal att havda att kravet pa tillrackliga kvalifikationer ar det viktigaste
momentet i turordningsreglerna och att senioritetsprincipen ar subsidiar i forhallande till

kvalifikationskravet.3!

3.4.1 Undantagna arbetstagarkategorier

Som lagen ar utformad i nulaget finns det ett par kategorier arbetstagare som kan undantas fran
turordningsreglerna. Det mest omfattande och huvudsakliga undantaget som kan goras ar att
arbetsgivare i mindre foretag med farre an tio anstéllda har mojlighet att undanta hogst tva
arbetstagare fran turordningen vilka arbetsgivaren anser vara av sarskild betydelse for den
fortsatta verksamheten.'®? Detta galler oberoende av hur manga turordningskretsar det finns
hos arbetsgivaren.’** Det sd kallade tvaundantaget enades de borgerliga partierna och
Miljopartiet om under ar 20003 och syftet med inforandet av regeln var att smaforetag skulle
kunna behalla sarskilt betydelsefulla arbetstagare i det fall de skulle bli tvungna att gora en
nedskarning av personal.®*® Utover tvaundantaget finns det ytterligare tva kategorier
arbetstagare som har foretrade till fortsatt arbete och darmed undantas turordningen, namligen

arbetstagare med nedsatt arbetsformaga som har beretts sarskild sysselsattning hos

12722 8 4 st. LAS.

128 Englund, Reglerna kring anstéliningen, s. 132.

12922845t LAS.

130 calleman, “Turordningsreglerna och flexibiliteten”, s. 811-813.
131 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 29.

182228 2st. LAS.

133 prop. 1999/2000:144, s. 1.

134 Nycander, Sist in forst ut - LAS och den svenska modellen, s. 42.
135 Prop. 1999/2000:144, s. 10.
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arbetsgivaren®® och fackliga fortroendeman om de ar av sérskild betydelse for den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen. 3’

3.4.2 Turordningsreglernas semidispositivitet

Reglerna om turordning ar semidispositiva vilket innebar att det genom kollektivavtal ar
mojligt att gora inskrankningar.®*® Av LAS forarbeten framgar att arbetsmarknadens parter
maste ges mojlighet att i vissa fragor komplettera eller ersétta lagens bestammelser med
branschanpassade foreskrifter eftersom att det rader olika forhallanden inom dessa.**® Avtalen
i olika branscher och sektorer kan darfor skilja sig at**° men ofta gér det i kollektivavtalen och
omstéllningsavtalen att se att utgangspunkten da det blir fraga om arbetsbristuppsagningar inte
ska vara den lagenliga turordningen.*** Exempelvis innefattar mer eller mindre alla centrala
kollektivavtal pa tjanstemannasidan sarskilda bestammelser om turordning vid
arbetsbristuppsagningar. Ofta ar de centrala kollektivavtalen likvardiga eftersom att de har sitt
ursprung i Omstéliningsavtalet vilket ar traffat mellan Svenskt Néaringsliv och PTK.1#2 Syftet
med mojligheten att gora avsteg fran den lagenliga turordningen genom kollektivavtal ar att
storre vikt ska kunna laggas vid verksamhetens behov och det basta for dess fortlevnad.#? |
Omstéllningsavtalet mellan Svenskt Naringsliv och PTK exempelvis poédngteras att det vid
personalinskrdnkningar ska tas hansyn till foretagets krav och behov vad galler bemanningen.
Kan inte detta uppnas utifran lagens bestammelser och huvudregeln i 22 § ska avsteg goras fran
lagen dar de lokala parterna gor ett urval av de anstéllda baserat pa foretagets kompetensbehov
och framtida konkurrenskraft.}** Vad géller turordning i kommuner och landsting utgar
turordningen fran 22 § i LAS men med ett tilligg om att turordningen faststalls for grupper av
arbetstagare inom samma forvaltningsomrade och som har befattningar med i huvudsak
jamforbara arbetsuppgifter.t*® Turordningsbestammelserna inom staten lyder att turordningen

vid uppsagning ska omfatta arbetstagare med i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter hos den

186 23 § LAS.

1378 § FML.

13828 3st. LAS.
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myndighet och den ort dér arbetsbristen foreligger.'*® P& det statliga omradet ar det inte tillatet
att uppratta avtalsturlistor sd som det ar inom privat sektor.!*” Arbetsgivaren och lokala
arbetstagarorganisationer pa det statliga omradet far daremot traffa kollektivavtal om att
turordningen istallet kan omfatta arbetstagare vid en del av myndigheten pa en viss ort, delar
av myndigheten pd mer an en ort eller myndigheten i dess helhet.4

UtOver de generella bestdimmelser och riktlinjer som regleras i kollektivavtalen vad galler
turordning vid arbetsbristuppsagningar kan parterna ocksa upprétta sa kallade avtalsturlistor pa
lokal niva. Detta innebér att arbetsgivaren och fackforbundet som traffat kollektivavtal kan
besluta om vilka arbetstagare de avser att behalla respektive sdga upp vid en
arbetsbristsituation.*® Genom avtalsturlistor finns det saledes utrymme for parterna att beakta
andra omstandigheter &n enbart arbetstagarnas anstallningstid, sasom exempelvis yrkesmassiga
kvalifikationer, kompetens, personliga egenskaper och sociala faktorer.®®® Av Detta innebar att
kollektivavtal som ingatts med stod av lagens semidispositiva bestimmelser emellanat kan
resultera i ett samre utfall for den enskilde individen &n vad den lagenliga turordningen skulle
ha givit denne.’® Nar det galler uppsagningar och turordning som skett i enlighet med
avtalsturlistor har arbetstagare i regel heller inte mojlighet att driva ett arende dar man havdar
felaktig turordning. Det finns i lagen inte nagra angivna begransningar vad géller parternas ratt
att genom kollektivavtalade turordningslistor avvika fran de lagenliga turordningsreglerna. Av
AD 1983 nr 112 framgar att parternas mojlighet att géra s ska vara vidstrackt.'>? Undantaget
ar om avtalsturlistan skulle vara diskriminerande eller att det foreligger ndgon annan
omstandighet som innebar att det skulle vara stétande att tillampa listan pa ett sadant vis.>
Calleman menar att avtalsturlistorna tillskriver arbetsgivaren en maximal flexibilitet.1>* Av det

ovan anforda kan saledes konstateras att da arbetsgivaren ar tvungen att géra nedskarningar i

146 Avtal om turordning for arbetstagare hos staten, TurA-S, 3 §.
147 Ahnberg och Oman, LAS-handboken, s. 430.
148 Avtal om turordning for arbetstagare hos staten, TurA-S, 5 §.
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forandring - ett kunskapsunderlag om anstéllningsskydd, kompetens och omstéllning, s. 22.
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personalstyrkan far enskilda individers behov av trygghet i anstéllningen underordnas

kollektivets intressen.®®

Nagot ytterligare som kan namnas vad galler turordningsreglernas semidispositivitet ar att de
fungerar som ett incitament for att fa arbetsgivare att teckna kollektivavtal, eftersom att
arbetsgivarens verksamhet kan gynnas genom de undantag som kan géras.'®® Sédana lokala
overenskommelser, dar man frangar den lagenliga turordningen och istallet beslutar om vilka
man onskar behalla i verksamheten, kan inte upprattas om det inte traffats kollektivavtal mellan
arbetsgivare och arbetstagarorganisation.®>” Detta gor att bestammelserna kan sigas vara
kollektivavtalsfraimjande®®  eftersom att  semidispositiviteten  onekligen tillskriver
arbetsgivaren flexibilitet i det avseendet.’®® Fragan &r dock hur ofta avtalsturlistor faktiskt
tillimpas av parterna. Av en undersékning som Saco genomforde gallande
turordningsreglernas konsekvenser, dar arbetsgivare, ombudsman och fackliga fortroendeman
deltog, framgick att arbetsgivarna upplevde att facken allt for sallan gar med pa avtalsturlistor.
De fackliga representanterna a andra sidan belds att det finns svarigheter med avtalsturlistorna,
i synnerhet vad galler att forsvara sddana dverenskommelser gentemot medlemmarna. En av de
deltagande ombudsmannen formedlade ocksa att det finns en risk att den fackliga
organisationens anseende kan forsamras till foljd av att man uppréattat en avtalsturlista dar

medlemmen blivit felaktigt behandlad.*®°

3.5 Foretradesrétt till ateranstallning

Arbetstagare som har blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist har, da det vid ett senare skede
uppstar ett nytt behov av arbetskraft hos arbetsgivaren, foretradesratt till ateranstallning.%*
Foretradesratten galler for i princip samtliga arbetstagare oavsett anstéllningsform,

sysselsattningsgrad och sektor.'®? Ratten till ateranstillning galler inte enbart till de

155 Glavé och Hansson, Arbetsrétt, s. 80-81 och Nycander, Sist in forst ut - LAS och den svenska modellen, s.
53-54.

156 Glava och Hansson, Arbetsrétt, s. 80 och Ulander-Wanman, Foretradesratt till &teranstallning, s. 82.
15728 3st. LAS.

158 Glava och Hansson, Arbetsrétt, s. 80.

159 Ronnmar, “Arbetsgivarens arbetsledningsritt - fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund”, i
Numhauser-Henning, Ann (red.), Perspektiv pa likabehandling och diskriminering, s. 306.

160 T arsson, L., “Fokusgrupper om turordning och omstillning”, i Larsson, H., Larsson, L., Oscarsson och
Sdderberg, LAS i forandring - ett kunskapsunderlag om anstallningsskydd, kompetens och omstéllning, s. 93.
161258 1st. LAS.

162 prop. 1973:129, s. 228 och 266, AD 2000 nr 26 och 1, 5 och 25 §§ LAS. Arbetstagare som inte inbegrips i
ateranstallningsratten ar de kategorier som uppgesi 1 § 2 st. och 33 b § i LAS.
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arbetsuppgifter som arbetstagaren haft innan uppségningen utan inbegriper i stort sett alla nya
anstallningar inom den ort, driftsenhet och avtalsomrade som arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for.1%® Foretradesratten galler i den verksamhet arbetstagaren tidigare har varit
sysselsatt i och omfattar saval tillsvidareanstallda som tidsbegransat anstallda.®* I det fall en
arbetsgivare har flertalet driftsenheter eller olika kollektivavtalsomraden inom sin verksamhet
galler foretradesratten inom den driftsenhet och det avtalsomrade som arbetstagaren i fraga
varit sysselsatt vid anstéallningens upphorande. Har arbetsgivaren flera enheter pa samma ort
kan foretradesratten inom ett och samma avtalsomrade komma att gélla for samtliga enheter pa
orten, om s arbetstagarorganisationen i fraga begér det.®

Foretradesratten galler fran och med den dagen arbetstagaren blir uppsagd och nio manader
framat.’%® For att foretradesratten ska kunna goras géllande krévs det att arbetstagaren har
anmalt ansprék pa detta hos arbetsgivaren®®’, att arbetstagaren under de senaste tre aren varit
anstalld mer &an sammanlagt tolv manader hos arbetsgivaren samt att arbetstagaren har
tillrdckliga kvalifikationer for arbetsuppgifterna i den nya anstillningen.'®® Da flertalet
arbetstagare ar foretradesrattsberattigade ar utgangspunkten att turordningen for ateranstallning
bestdms utefter samma principer som turordningsreglerna i 22 8 LAS, det vill séga
senioritetsprincipen. Léangre anstallningstid och hogre alder vid lika anstéllningstid ger
foretrade.’®® Kravet pé tillrackliga kvalifikationer for tjansten méste vara uppfyllt, men
arbetsgivaren ska alltid beakta och prioritera arbetstagarnas anstallningstid vid ateranstallning.
Séledes ar utgangspunkten i lagen att arbetstagaren med langst anstéllningstid och med
tillrackliga kvalifikationer ar den som i forsta hand ska &teranstallas.!’® Daremot &r
bestdammelserna om foretradesrétt likt turordningsreglerna semidispositiva vilket innebéar att
parterna genom kollektivavtal kan gora avsteg fran reglerna och avtala om en annan turordning
for &teranstillning av arbetstagarna.l’* Nagra vidare angivna begransningar vad galler parternas

ratt att med stod av kollektivavtal avvika fran lagens regler aterfinns inte i lagtexten.'’? Denna

163 Ulander-Wanman, Foretradesratt till &teranstallning, s. 63.

164 25 § 1 st. LAS.

16525 § 3 st. LAS.

166 25 § 2 st. LAS.

16727 § 1 st. LAS.

168 25 § 1 st. LAS. Se dven ex. AD 1986 nr 46 och AD 1986 nr 109.

169 prop. 1973:129, s. 71 och 163 och 26 § LAS.

170 AD 1978 nr 84, AD 1986 nr 46, AD 1993 nr 104 och AD 1998 nr 50.
1712 § 3 st. LAS. Se aven AD 1996 nr 92..

172 AD 2009 nr 92.
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ratt ar daremot inte obegréansad. Ett kollektivavtal som medfér en otillborlig urholkning av de
rattigheter som arbetstagaren enligt lagen har strider mot lagens grunder och ska saledes vara
ogiltigt.1"

Precis likt i turordningsbestammelserna kan parterna besluta om att uppréatta lokala
avtalsturlistor. Med stod i ett sadant avtal kan saledes andra faktorer an anstallningstid beaktas,
sasom arbetstagarens yrkesméssiga kvalifikationer eller personliga egenskaper.*’* Det har inte
i LAS angivits nagra sarskilda begransningar i parternas ratt att genom kollektivavtal gora
avsteg fran bestammelserna om foretradesratt till ateranstallning. Parternas frihet ar i detta
avseende vidstrackt.!™ En avtalsturlista kan exempelvis inte underkannas darfor att
arbetstagarparten ar av den asikten att arbetstagarens anstallningstid tillmatts for liten innebord
i forhallande till dennes samarbetsformaga eller dylikt.t’® En avtalsturlista far dock inte
innebéara att arbetstagarens lagstadgade rattigheter urholkas.*’”

3.6 Sammanfattande analys

Av det ovan anforda kan ségas att bestdammelserna i LAS rérande uppsagning som de ar
utformade idag ar flexibla till arbetsgivarens fordel och att arbetsledningsratten ar vidstrackt.
Detta ar tydligt exempelvis vad géller uppsagningsgrunderna. Det ar betydligt lattare att sdga
upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist an personliga skal, eftersom att Arbetsdomstolen
beslutat sig for att néstintill aldrig prova arbetsbrist. AD har slagit fast att det inte kan anses
andamalsenligt att de ska gora en foretagsekonomisk bedémning eller ifrgasatta
arbetsgivarens satt att leda sin verksamhet. Lagens befintliga utformning och utvecklingen av
AD:s praxis lamnar enligt min mening utrymme for oarlighet fran arbetsgivarens sida. Det ar
inte sarskilt svart for en arbetsgivare att runda LAS genom att konstruera eller styra en
arbetsbrist sa att den eller de arbetstagare man onskar far ga. Problematiskt ar ocksa att AD vad
galler arbetsbristuppsagningar slagit fast att det inte har nagon réttslig betydelse att
arbetsgivaren ansett att anstallningen borde upphdra éven pa grund av personliga skal. Detta
innebar att sd lange en arbetsgivare kan pdvisa att det foreligger arbetsbrist har inte

arbetstagarsidan eller AD nagot att séga till om. Arbetsgivaren kan med andra ord anvanda

173 AD 1995 nr 108 och AD 2009 nr 92.

174 prop 1973:129, s. 266 och AD 1996 nr 114.
175 AD 1995 nr 108 och AD 2009 nr 92.

176 AD 1996 nr 114.

177 AD 1995 nr 108 och AD 2009 nr 92.
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arbetsbristen som ett svepskéal for att enklare bli av med arbetstagare. Det racker exempelvis
med att &ndra om kraven och kvalifikationerna for en tjanst och sedan hévda att arbetstagaren
i fraga inte har de kvalifikationerna idag. Nagot som dr paradoxalt &r att bada sidorna vinner pa
att beteckna en uppsdgning som arbetsbrist. Arbetsgivaren har lattare att sdga upp och
arbetstagaren tillskrivs ett helt annat skyddsnat an om denne hade blivit uppsagd pa grund av
personliga skal.

Semidispositiviteten i 22 och 25 88 skapar ocksa flexibilitet och formanligare villkor for
arbetsgivare vilka ar kollektivavtalsbundna har formanliga villkor. Genom kollektivavtal och
lokala avtalsturlistor har arbetsgivaren utrymme att tillsammans med lokal
arbetstagarorganisation avtala om en annan turordning dar kompetens och lamplighet istallet
kan beaktas. Att avtalsturlistorna knappt kan ifragaséttas gor ocksa att parternas ratt att avtala
om avsteg fran lagenlig turordning &r vidstrackt. Aven regeln om tillrackliga kvalifikationer i
turordningsreglerna tillskriver arbetsgivaren flexibilitet i férhallande till SIFU-principen och
méjliggor att arbetsgivaren kan behalla kompetent personal eftersom en arbetstagare med
langre anstallningstid aldrig kan sld ut en arbetstagare med arbetsuppgifter som den
forstnamnda inte dr kvalificerad for. Aven Arbetsdomstolens avgérande i AD 2009 nr 50 har
tillskrivit arbetsgivaren ytterligare utrymme att utdva sin arbetsledningsratt. Avgérandet fick
till innebord att arbetsgivare vid omplacering har mojlighet att bestdmma vem eller vilka
arbetstagare som ska erbjudas de lediga anstallningarna med beaktande av vad som ar bast for
den fortsatta verksamheten. Detta mojliggor att arbetsgivaren kan behalla den eller de

arbetstagare som hen anser &r bast lampade.

Av det ovan anforda kan sdgas att semidispositiviteten i 22 och 25 88 skapar incitament for
arbetsgivare att teckna kollektivavtal i och med att de kan erhélla fordelaktigare villkor an vad
lagen tillskriver dem. Kollektivavtalsbundna arbetsgivare har saledes mojlighet att i storre
utstrackning ta hansyn till arbetstagares kompetens och lamplighet genom att undanta dessa vid
driftsinskrankningar. Risken och problematiken med att inféra utokade undantag fran
turordningsreglerna genom lagstiftning ar att det inte skapas incitament for arbetsgivare att
teckna kollektivavtal. Om arbetsgivare ges utvidgade mojligheter till undantag fran
turordningen genom lagstiftning torde det inte vara lika intressant for alla arbetsgivare att
teckna kollektivavtal. Om den svenska partsmodellen ska uppratthallas ar det viktigt att det
finns incitament for parterna att sétta sig ned vid forhandlingsbordet. Slutsatsen som kan dras

av redogorelsen i detta kapitel ar att LAS bestdmmelser gallande uppséagning i sjalva verket ar
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flexibla och arbetsgivarvanliga, sarskilt for den som har kollektivavtal. Bade vid omplacering,
turordning och foretradesratt finns det utrymme att beakta arbetstagares kompetens och
kvalifikationer, vilket behandlas mer i ndstkommande kapitel.

4. Tillrackliga kvalifikationer och kompetensutveckling

Att arbetstagare sags upp pa grund att kvalifikationskraven pa arbetsmarknaden har okat ar i
modern tid vanligt forekommande.’® Forskare och arbetstagarorganisationer daribland menar
att uppsagning pa grund av otillrackliga kvalifikationer, vilket Saco bendmner
kompetensbristuppsagningar'’®, i praktiken har blivit den vanligaste grunden for uppséagning
idag.'® Nya kvalifikationskrav uppkommer standigt!®! som ett resultat av bland annat
globaliseringen, digitaliseringen, teknikutvecklingen, okade utbildningsnivaer och att jobben
blivit mer kunskapsintensiva.'® De standigt uppdaterade och foranderliga kvalifikationskraven
gor att arbetstagare maste har ratt kompetens for att tillskrivas trygghet i anstéllningen och pa
arbetsmarknaden i helhet.’®® Anstallningstiden har séledes inte lingre samma betydelse for
anstéllningstryggheten eftersom att LAS bestdmmelser kraver att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for arbetet hen ska utfora.'® Arbetstagare vars kompetens inte motsvarar de nya
efterfragade kvalifikationerna riskerar darfor att bli uppsagda pé& grund av arbetsbrist.*®® For att
som arbetstagare tillskrivas trygghet i anstéallningen behoéver denne kontinuerligt under

arbetslivet utbilda, anpassa och lara sig.!%® Statistik visar p& att en betydande del av

178 Ulander-Wanman, Foretradesratt till &teranstallning, s. 208 och Saco, Utan kompetensutveckling &r du
passe vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3.

179 Saco, Utan kompetensutveckling &r du passé vid 43 - Férslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3-4.

180 Rnnmar, “Redundant Because Lack of Competence? Swedish Employees in the Knowledge Society”, s.131
och Saco, Utan kompetensutveckling &r du passé vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3.

181 SOU 2019:3, s. 88, Numhauser-Henning, “Flexible qualification — a key to labour law?”, s. 104 och Svenskt
Néringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av Svenskt
Naringsliv och PTK, s. 7.

182 50U 2019:3, s. 91, Dir. 2019:17, s. 2, Saco, Utan kompetensutveckling &r du passé vid 43 - Forslag till en ny
kompetensutvecklingslag, s. 1 och 3, Ulander-Wénman, “Flexicurity, LAS och normativa krockar”, i Nystrom,
Edstrom och Malmberg (red.), Nedslag i den nya arbetsréatten, s. 107 och Edstrém, Anstallningsskydd och
forandrade kvalifikationskrav i kunskapssamhallet, s. 49.

183 Ulander-Winman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, Svensk Juristtidning, s. 1,
Numbhauser-Henning, “Flexible qualification — a key to labour law?”, s. 108, Glava, Vagval for
anstallningsskyddet, s. 148, SOU 2019:3, s. 489 och Saco, Utan kompetensutveckling &r du passé vid 43 -
Forslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3.

184 Saco, Utan kompetensutveckling ar du passé vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3, Prop.
1973:129, s. 165 och 260 och Edstrom, Anstallningsskydd och férandrade kvalifikationskrav i
kunskapssamhallet, s. 230.

185 50U 2019:3, s. 48.

186 Se ex. Numhauser-Henning, “Flexible qualification —a key to labour law?”, s. 104, Svenskt Niringsliv och
PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av Svenskt Naringsliv och
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arbetstagarna i Sverige inte far tillgang till kompetensutveckling pa jobbet éverhuvudtaget och
att f& arbetsgivare bedriver ett strategiskt kompetensutvecklingsarbete.'8” Det finns saledes ett
behov av att reda ut hur ansvaret for kompetensutveckling ska fordelas mellan aktdrerna. 1 och
med att uppsagningar pa grund av otillrackliga kvalifikationer och bristande kompetens idag
ségs vara den vanligaste grunden till uppsagning redogors det inledningsvis i avsnitt 4.1 for vad
som inbegrips i begreppet tillréckliga kvalifikationer for att i avsnitt 4.2 redogotra hur ansvaret
for kompetensutveckling ar fordelat och reglerat idag.

4.1 Det genomgaende kravet i LAS pa tillrackliga kvalifikationer

Rekuvisitet tillrackliga kvalifikationer ar aterkommande vid tillampningen av 7, 22 och 25 8§ i
LAS. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer  aktualiseras saledes bade vid
omplaceringsforfaranden som skett i enlighet med antingen 7 8 eller 22 § och vid foretradesratt
till &teranstélining.’®® Av forarbetena till lagen framgar att reglernas utformning inte far
innebdra att en arbetstagare har foretrade till ett arbete hen inte formar att skota.'®® Innebérden
av rekvisitet tillrackliga kvalifikationer ska enligt lagférarbetena vara detsamma vid
driftsinskrankningar som vid foretradesratt.'®® Vad som innefattas i begreppet tillrackliga
kvalifikationer specificeras inte i lagtexten. Att arbetstagare ska ha den kompetens och den
formaga som anstallningen i fraga forutsatter & dock nagot som AD fastslog mycket tidigt.
Dérefter har det i lagforarbeten och AD:s praxis slagits fast att tillrdckliga kvalifikationer inte
bor inbegripa annat an att arbetstagaren ska ha de allménna kvalifikationer som normalt kan
kravas av den som soker arbetet det ar frdga om.*% Kravet ska helt enkelt avse arbetstagarens
formaga att utfora arbetet.'>® | och med AD:s domar har flertalet faktorer Gver tid kommit att
inbegripas i begreppet, daribland utbildning, erfarenhet, fardighet och personliga
egenskaper.'®* Nedan foljer nagra exempel p& omstandigheter som enligt AD ansetts innebéra

otillrackliga kvalifikationer.

PTK, s. 7 och Saco, Utan kompetensutveckling ar du passé vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag
s.2.

187 pTK, Kompetensutveckling — den bortgldmda konkurrensfaktorn, s. 3.

18878 2st,, 22 § 4 st. och 25 § 1 st. LAS.

189 prop. 1973:129, s. 121.

190 prop. 1973:129, s. 165.

191 AD 1934 nr 182.

192 e Prop. 1973:129, s. 165 och 260. Se dven ex. AD 1999 nr 98 och AD 2004 nr 103.

193 AD 1988 nr 160.

194 AD 1976 nr 26, AD 1976 nr 77, AD 1977 nr 98, AD 1984 nr 26, 1984 nr 82, 1984 nr 133, AD 1994 nr 15,
1994 nr 88, AD 1995 nr 2, AD 1999 nr 24, AD 1999 nr 30, AD 1999 nr 36, AD 2006 nr 77, AD 2006 nr 110,
AD 2013 nr 13 och AD 2016 nr 15.
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Utbildning och erfarenhet

Det finns ett flertal fall som ror avsaknad av tillrackliga kvalifikationer kopplat till utbildning
och erfarenhet. Detta har exempelvis uppdagats vid universitet dar forskare och lektorer blivit
uppsagda eftersom att de saknat doktorsexamen inom efterfragade &mnen. Sa var fallet i bade
AD 2013 nr 13 och 2016 nr 15. | det forstnamnda fallet blev forskaren i fraga, vilken forskade
inom freds- och konfliktvetenskap, uppsagd pa grund av arbetsbrist da universitetet beslutat att
det inte langre skulle bedrivas ndgon forskning pa det namnda omradet. Férbundet menade att
uppséagningen inte var sakligt grundad eftersom att det vid tillfallet fanns en ledig tjanst som
universitetslektor i statsvetenskap vilken forskaren hade kvalifikationer for. Arbetsgivaren
havdade att arbetstagarens kompetens inom statsvetenskap var for begransad samt att hans
kandidatexamen lag for langt tillbaka i tiden och att denna dessutom inneholl mindre
statsvetenskap dan vad som vanligen krévs for en anstdlining som doktorand vid
statsvetenskapliga institutionen.*®® I det senare rattsfallet sades tva lektorer upp inom sociologi
dar arbetsgivaren vid samma tillfalle holl pa att anstdlla tvd nya lektorer inom omradet
omvardnad/vardvetenskap. For de nya lektorsanstallningarna uppstalldes krav pa bland annat
doktorsexamen, sjukskoterskelegitimation, meriter inom huvudomradet, aktuell erfarenhet fran
undervisning pa sjukskoterskeprogrammet samt visad samarbetsformaga och flexibilitet. | detta
fall menade forbundet att de bada arbetstagarna uppfyllde dessa krav, vilket arbetsgivaren
bestred bland annat pa grund av att deras sjukskoterskelegitimation och erfarenheterna lag langt
tillbaka i tiden och avsag en forhéllandevis begransad period.'% Arbetsdomstolen godtog i de
bada ovan namnda rattsfallen arbetsgivarens bedomning och kom séaledes fram till att forskarna
och lektorerna inte kunde anses ha kvalifikationer for tjansterna i fraga.®” Ett annat exempel ar
AD 2018 nr 41 dar en fotograf pa ett mediaforetag blev uppsagd pa grund av arbetsbrist.
Forbundet hévdade att arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer foér omplacering till
fortsatt arbete som bland annat skrivande journalist eller videoreporter och att det dessutom
fanns 39 andra arbetstagare med kortare anstallningstid an deras medlem. Arbetstagaren i fraga
hade en tvadrig utbildning pa en journalistlinje och forbundet menade pa att han utéver sin
utbildning hade relevanta erfarenheter och fardigheter. Arbetsgivaren a andra sidan anforde att
arbetsuppgifterna som arbetstagaren gjorde ansprak pd, vilka var av journalistisk karaktar, var

sadana som arbetstagaren inom rimlig upplarningstid inte skulle kunna behérska och utfora val.

195 AD 2013 nr 13.
19 AD 2016 nr 15.
197 AD 2013 nr 13 och AD 2016 nr 15.
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AD godtog arbetsgivarens argument och kom fram till att arbetstagaren inom rimlig
upplarningstid inte skulle kunna utfora arbetsuppgifterna.®

Ett annat ndmnvart rattsfall vilket ber6r utbildning och yrkeserfarenhet & AD 2012 nr 86 déar
en arbetstagare pa ett telekomforetag blev uppsagd pa grund av arbetsbrist. Ett par manader
efter hans uppsagning annonserades en ledig tjanst pa bolaget, vilken han sokte. Tjansten
tillsattes dock istallet av en annan person och malet rér saledes huruvida bolaget har brutit mot
bestammelserna om foretradesrétt. 1 detta fall hade arbetstagaren bade en akademisk
hogskoleutbildning och gedigen arbetslivserfarenhet dar han haft befattningar sasom
exempelvis saljare, forsaljningschef, marknadschef, affarskonsult och resultatomradeschef.
Under hela sitt yrkesverksamma liv har arbetstagaren arbetat med séljarbete. Den annonserade
tjansten pa bolaget som Client Executive innebar en kvalificerad séljroll. Bolaget menade att
arbetstagaren inte hade kvalifikationer for tjansten medan forbundet yrkade pa att han inom
rimlig uppléarningstid hade kunnat utfora arbetsuppgifterna. | bolagets kravprofil for tjansten
uppgavs fyra till sex ars erfarenhet av bearbetning av storre kunder. Arbetsgivaren yrkade dven,
vilket dock inte framgick av kravprofilen i annonsen, att den erfarenheten maste vara farsk
eftersom att sadan kompetens avklingar med tiden. AD gjorde i detta fall bedémningen att de
uppstéllda kvalifikationskraven for den lediga tjansten inte kunde anses var obefogade, men att
bolagets krav pa att erfarenheten ska vara farsk majligen skulle kunna ifragasattas. AD godtog
dock i slutandan arbetsgivarens argument om att erfarenhet av saljarbete langt tillbaka i tiden
inte kan likstallas med farsk sadan. Trots att arbetstagaren i detta fall besatt gedigen
yrkeserfarenhet kunde han inte anses ha tillrdckliga kvalifikationer darfor att hans kompetens

inte var farsk nog. Forbundets talan avslogs och AD domde séledes till arbetsgivarens fordel.*%°

Fardigheter

Sprakkunskaper?® och korkort?®* ar tvd andra kvalifikationskrav vilka varit foremal for
provning i domstol. Vad galler uppstéllda krav pa sprakkunskaper framgar av praxis att AD
godtar att det inkluderas i rekvisitet tillrdckliga kvalifikationer. AD 2005 nr 75 exempelvis ror
tvd servicetekniker vilka blev uppsagda efter att arbetsgivaren uppstallde krav pa

sprakkunskaper i engelska for att kunna utfora arbetet gentemot kunderna. AD menade héar att

198 AD 2018 nr 41.

199 AD 2012 nr 86.

200 AD 1984 nr 133 och AD 2005 nr 75.

201 AD 1999 nr 36, AD 1995 nr 2 och AD 2010 nr 44.
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grundkunskaper i engelska utgjorde baskunskaper och att arbetsgivaren inte kunde anses
skyldig att tillhandahalla insatser for att uppnd de efterfrigade sprakkunskaperna.2%?
Betraffande korkort har AD i flertalet domar konstaterat att avsaknad av korkort kan utgora att
arbetstagaren inte kan anses ha tillrackliga kvalifikationer i tjanster dar korkort erfordras. |
dessa fall har AD uttalat att det inte kan anses skaligt att arbetsgivaren tillser att arbetstagaren
erhaller kérkortsutbildning.2%®

Personliga egenskaper

Det finns dven ett flertal rattsfall dar omstandigheter vilka ar att hanfora till arbetstagaren
personligen av AD har konstaterats innebara avsaknad av tillrackliga kvalifikationer. Bristande
stresstalighet, oférmaga att arbeta under tidspress och arbetstagarens sociala formaga ar
exempel pa detta.2* | AD 1984 nr 133 exempelvis havdade arbetsgivaren att arbetstagaren i
fraga inte hade de personliga forutsattningarna som kravdes for att klara av arbetet som
receptionist darfor att denne inte skulle forma att arbeta under tidspress. Arbetstagaren ansags
inte vara tillrackligt utatriktad och var enligt arbetsgivaren valdigt inbunden som person samt
upptradde osakert och nervost. Aven i AD 1999 nr 24 uppgavs oférmagan att hantera stressiga
arbetsforhallanden som orsak till att arbetstagaren anségs sakna tillrackliga kvalifikationer.?%
Vidare har aven omddmesldshet och instabilt upptrddande betraktats innebéra otillrackliga
kvalifikationer. Sa var fallet i AD 1994 nr 88 dér en pilot i samband med flygningar agerat pa
ett otillborligt satt pa grund av hans instabila och hetsiga humor. Arbetsgivarens
kvalifikationskrav innehéll bland annat egenskaper just i form av personlig stabilitet, omddme
och upptradande, vilket AD kom fram till att arbetstagaren inte kunde anses ha.?®
Fortsattningsvis har ocksa bristande samarbetsformaga konstaterats innebara otillrackliga
kvalifikationer.?%” | AD 1993 nr 27 exempelvis anforde arbetsgivaren att arbetstagaren dels
hade svarigheter med att arbeta under tidspress men att det framst rorde sig om oférmaga att
delta i lagarbete och samarbeta med évrig personal. Problematiken hade kommit till uttryck vid
flertalet tillfallen vid arbete pa foretagets olika avdelningar och AD ansag att arbetstagaren med

bakgrund i sina bristfalliga kvalifikationer inte kunde omplaceras till ett ndgon annan

202 AD 2005 nr 75.

203 AD 1999 nr 36, AD 1995 nr 2 och AD 2010 nr 44.

204 AD 1984 nr 133, AD 1993 nr 27, AD 1999 nr 24 och AD 1999 nr 36. Se dven Edstrém, Anstaliningsskydd
och féréndrade kvalifikationskrav i kunskapssamhaéllet, s.118.

205 AD 1999 nr 24.

206 AD 1994 nr 98.

207 ge ex. AD 1993 nr 27 och AD 1996 nr 114.
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befattning.2®® Aven kroppsstyrka har ansetts kunna utgbra ett godtagbart krav pa
kvalifikationer. | AD 1984 nr 144 havdade arbetsgivaren att arbetstagaren i fraga saknade den
kroppsstyrka som erfordrades for att kunna utfora arbetet. Detta godtogs av AD som kom fram
till slutsatsen att arbetstagaren inte kunde anses ha tillrackliga kvalifikationer.? | dessa fall dar
arbetstagarna ansetts ha otillrackliga kvalifikationer pa grund av deras personliga egenskaper
har AD ofta gjort beddmningen att arbetstagaren inte inom rimlig upplarningstid kan uppna de

kvalifikationer som kravs.

Ulander-Wénman granskade i en studie 88 domar rdrande arbetsbristuppsagningar och
arbetstagares kvalifikationer. 1 tio av dessa domar inbegreps personliga egenskaper i
bedomningen om arbetstagaren kunde anses ha tillrackliga kvalifikationer. Inte i nagot av fallen
gjorde arbetstagarsidan gallande att arbetsgivaren borde ha erbjudit kompetensutveckling for
att utveckla arbetstagarens personliga egenskaper sa att denne uppnadde kvalifikationskraven.
Ulander-Wéanman menar vidare att AD aldrig heller berdrt detta, det vill sdga att det kan
forvantas att arbetsgivaren tillhandahaller kompetensutvecklings for att en arbetstagare ska
utveckla sina personliga egenskaper, och att detta tyder pa att det anses utgora grundlaggande

kvalifikationer som arbetstagaren forvintas ha.?%

4.1.1 Arbetsgivaren bestammer kvalifikationskraven

AD har i praxis fastslagit att arbetsgivaren sjalv forfogar Over rétten att bestdamma vilka
kvalifikationer eller kompetens som kravs for en specifik anstallning eller befattning.?!! Vid
nyinrattade befattningar eller arbeten som fatt forandrade arbetsuppgifter efter en
verksamhetsforandring har arbetsgivaren ratt att i kraft av sin arbetsledningsratt uppstélla de
krav som hen bedémer som lampliga.?? Arbetsgivaren &r aven tilldten att med tiden hoja
kvalifikationskraven for en tjanst.?'? Ett exempel pa detta &r d& en gymnasielarare blev uppsagd
efter att arbetsgivaren beslutat sig for att hoja kompetenskraven pa arbetstagarna i
verksamheten i form av att alla larare skulle ha behérighet. Gymnasielararen i fraga hade inte

nagon sadan behorighet och ansags darfor sakna kvalifikationer for fortsatt arbete hos

208 AD 1993 nr 27.

209 AD 1984 nr 144. Se &ven Edstrom, Anstallningsskydd och férandrade kvalifikationskray i
kunskapssamhallet, s.118.

210 Ulander-Winman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 623.

211 AD 1985 nr 129, AD 1996 nr 54, AD 2000 nr 107, AD 2002 nr 18, AD 2005 nr 75, AD 2013 nr 67 och AD
2016 nr 15.

212 AD 1986 nr 58 och 1993 nr 197 och AD 2005 nr 75.

213 AD 1998 nr 94, AD 2008 nr 46 och AD 2016 nr 15.
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arbetsgivaren.?* Arbetsgivaren har ocksa ratt att framfora krav pa sarskild spetskompetens.?t®
Detta innebdr att en arbetstagare, som exempelvis enbart har grundlaggande utbildning eller
erfarenhet pa det efterfragade omradet, kan bedémas sakna tillrackliga kvalifikationer.?t®
Begransningen for arbetsgivaren vad géller ratten att sjalv bestamma kvalifikationskraven ar
att kraven inte far anses vara Overdrivna eller obefogade, att de strider mot god sed pa
arbetsmarknaden eller att de framstar som forsok att kringgd bestammelser i lag eller avtal.?!’
Nar det galler tillrackliga kvalifikationer vid foretradesratt till ateranstallning bor arbetstagaren
under sin franvaro fran arbetet ha bibehallit de kvalifikationer som kravs for att kunna utfora
arbetsuppgifterna.?'® Bevishordan for att en arbetstagare inte har tillrickliga kvalifikationer for
arbetsuppgifterna i fréga ligger hos arbetsgivaren.?® Calleman menar att arbetsgivaren har
mojlighet att tillampa

4.1.2 Arbetstagarens ratt till upplarningstid

Utgangspunkten &r att en arbetsgivare vid omplaceringar eller foretradesrattssituationer maste
tala att arbetstagare ges en viss upplarningstid for att klara av de nya arbetsuppgifterna. Det kan
inte forvantas att arbetstagaren redan fran forsta dagen ska beharska de nya
arbetsuppgifterna.??® Eftersom det vid nyanstillningar ar vanligt férekommande med
upplarningstid bor ocksa samma villkor galla vid omplacering och foretrade till
ateranstélining.??! Vad som &r att betrakta som skélig upplarningstid finns inte lagstadgat. Av

222 yilket kan

lagforarbetena kan utldsas att “en viss kortare inldrningstid” bor accepteras
betraktas som aningen diffust. Enligt vad som gar att utlasa av praxis framgar att bedémningen
vid dessa situationer bor vara individualiserad och avhangig omsténdigheterna i det enskilda
fallet?”® men det torde kunna tolkas som att det ror sig om en maxgrans pa 6 manader. | ett

flertal domar har AD gjort bedomningen att en upplarningstid vilken skulle uppga till ett halvar

214 AD 2008 nr 46.

215 AD 1979 nr 96.

216 AD 1979 nr 96.

217 AD 1986 nr 58, AD 1993 nr 197, AD 1996 nr 54 och AD 2005 nr 75 och AD 2016 nr 15.

218 AD 1995 nr 2.

219 AD 1978 nr 84, AD 1982 nr 146, AD 1994 nr 1, AD 1994 nr 2, AD 1999 nr 30, AD 1999 nr 36, AD 1999 nr
98 och AD 2006 nr 68.

220 prop. 1973:129, s. 121 och 165, AD 1999 nr 36, AD 1999 nr 98, AD 1995 nr 2 och AD 2016 nr 15.

221 Sg ex. Prop. 1973:129, s. 121 och 165 och ex. AD 1986 nr 46. Se dven Ulander-Winman, “Flexicurity, LAS
och normativa krockar, i Nystrom, Edstréom och Malmberg (red.), Nedslag i den nya arbetsrétten, s. 112.

222 prop. 1973:129, s. 159.

223 AD 1980 nr 122, AD 1984 nr 144, AD 1995 nr 107, AD 1998 nr 50 och Ulander-Wénman, Féretradesratt
till ateranstallning, s. 201.
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till ett &r ar oskaligt att krava.??* Det aligger arbetsgivaren att styrka att upplarningstiden for att
arbetstagaren ska klara att utfora arbetsuppgifterna skulle bli oskaligt 1dng.?? Ulander-Wanman
menar att vilken omfattning som kan kravas vad galler upplarning ocksa kan baseras pa
omstandigheter sasom verksamhetens storlek och resurser samt vilken typ av
utbildningsinsatser som arbetsgivaren vanligtvis brukar erbjuda sina arbetstagare och
nyanstallda.??® Nagot som framgar tydligt av praxis ar att en arbetstagare inte kan gora ansprak
pa arbetsuppgifter som erfordrar omskolning eller en yrkeserfarenhet som hen inte innehar.2%’

4.1.3 Gransen mellan personliga skal och arbetsbrist suddas ut

Det finns ett flertal forskare, forfattare och fackférbund vilka menar att omfattningen av vad
som inryms i begreppet tillrackliga kvalifikationer gor att gransen mellan personliga sk&l och
arbetsbrist suddas ut.??® Detta galler sérskilt i anstillningar dar arbetsuppgifterna ar mer
kvalificerade och individualiserade och dar krav uppstélls pa arbetstagaren som person och
dennes egenskaper, sasom exempelvis stresstalighet, social kompetens och
samarbetsformaga.??® Av de redovisade rattsfallen under rubrik 4.1 framgér att personliga
egenskaper inbegrips i begreppet tillrdckliga kvalifikationer vid arbetsbristuppsagningar. Det
existerar ocksa ett par rattsfall, dar uppsagningen vidtagits av samma anledning som i
arbetsbristfallen, namligen att arbetstagaren saknar tillrdckliga kvalifikationer eller brister i sin
kompetens, men dar uppsagningen istallet kommit att kategoriserats som personliga skél.?®
Detta innebar att saval personliga skal som arbetsbrist har aberopats som uppsagningsgrund da
det varit fraga om otillrackliga kvalifikationer eller bristande kompetens hos arbetstagaren. De
omstandigheter som arbetsgivarna i fallen uppger ligga till grund for att arbetstagaren saknar
den kompetensen som arbetsgivaren kraver ar mer eller mindre de samma oavsett om
uppséagningen kategoriserats som personliga skél eller arbetsbrist. Saco bendmner uppsagningar

som skett pa grund av otillrackliga kvalifikationer som kompetensbristuppsagningar och

224 AD 1993 nr 197, AD 1994 nr 73, AD 1996 nr 42, AD 2004 nr 39, AD 2009 nr 92 och AD 2011 nr 39.
225 AD 2003 nr 14.

226 Ulander-Winman, “Flexicurity, LAS och normativa krockar”, i Nystrom, Edstrom och Malmberg (red.),
Nedslag i den nya arbetsratten, s. 113.

221 AD 1996 nr 42, AD 1998 nr 94, 2005 nr 75 och AD 2009 nr 92. Se &ven Kallstrém och Malmberg,
Anstéallningsforhallandet - Inledning till den individuella arbetsréatten, s. 158.

228 Calleman, “Turordningsreglerna och flexibiliteten” s. 813, Nycander, Sist in forst ut - LAS och den svenska
modellen, s. 58 och Saco, Utan kompetensutveckling ar du passé vid 43 - Forslag till en ny
kompetensutvecklingslag, s. 3-4.

229 Calleman, “Turordningsreglerna och flexibiliteten”, s. 813.

230 AD 1975 nr 68, AD 1984 nr 119, AD 1999 nr 96 och AD 2007 nr 95.
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illustrerar innebdrden av dessa med bilden nedan, det vill sdga att uppsagningsgrunderna flyter

samman med varandra.?3!

Arbetsbrist alifikationier § Personliga

Gransdragningen mellan de tva uppsdgningsgrunderna ar av huvudsaklig betydelse for
tillampningen av anstaliningsskyddslagens regler. En uppsagning vilken kategoriseras som
arbetsbrist aktualiserar atskilliga bestammelser vilka inte &r tillimpbara da en uppsagning sker
pé& grund av personliga skal.?®2 En arbetstagare som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist kan
atnjuta helt andra férmaner &n den som blir uppsagd pa grund av personliga skél, exempelvis
vad géaller omstaliningsstdd.?®® Detta innebar saledes att de arbetstagare som sags upp pa grund
av bristande kompetens, och dar uppsagningen kategoriseras som personliga skal, inte kan
komma i atnjutande av formanerna. For att illustrera och tydliggdra likheten i omstandigheterna
som aberopas i rattsfall rorande otillrackliga kvalifikationer eller bristande kompetens dar
uppségningsgrunden varit olika, det vill sdga arbetsbrist respektive personliga skal, presenteras
nedan ett par rattsfall dar uppsagning vidtagits pa grund av bristande kompetens men dar

uppségningen kategoriseras som personliga skal.

Ett av fallen ror en universitetslektor som blivit uppsagd pa grund av att han uppvisat bristande
vetenskapliga formagor och pedagogisk oskicklighet gentemot studenter. Lektorn hade inte
agnat sig at forskning pa det sétt som universitetet kravt av honom, dels pa grund av att hade
inte redovisat nagra forskningsresultat. Vidare ansags han ha ovilja och oférmaga att undervisa
studenterna. | detta fall pApekade &ven arbetsgivaren att arbetstagaren misskott sig vid tillfallen.
AD gjorde dock bedémningen att de inte hade anledning att beakta de évriga omstandigheterna
som arbetsgivaren aberopat i fallet till stod for att uppsagningen skulle anses vara sakligt
grundad. Istallet faste AD vikt vid de brister som foreldg vad géller framst forskning och
undervisning och kom vid en samlad bedémning fram till att arbetstagaren inte var lamplig for

en fortsatt anstéllning som lektor. Med bakgrund i detta ansdg AD att arbetstagaren inte var

231 Saco, Utan kompetensutveckling ar du passé vid 43 - Forslag till en ny kompetensutvecklingslag, s. 3-4.
232 AD 1994 nr 122.
233 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 59.

42



lamplig for fortsatt anstallning som universitetslektor.?* Ett annat exempel & AD 2007 nr 95
dar en arbetstagare sades upp pa grund av personliga skal darfor att hon enligt arbetsgivaren
kontinuerligt brustit i sin kompetens och arbetsprestationer, trots erhallna utvecklingsinsatser.
Arbetstagaren var anstélld som provningsingenjér och arbetsgivaren menade att det arbetet
kraver att man som person bland annat ar nyfiken, flexibel, kreativ, analytisk och sjalvgaende,
vilket var egenskaper arbetstagaren inte ansags ha. Arbetet utfordes enligt arbetsgivaren for
langsamt och hon behévde mycket stod fran kollegor vilket resulterade i en belastning pa 6vrig
personal och ett ineffektivt arbete. Arbetstagaren omplacerades saledes till en annan tjéanst med
mindre kvalificerade arbetsuppgifter men arbetsgivaren ansag trots detta att hon inte kunde
utfora arbete av betydelse for bolaget. Forbundet & andra sidan menade pa att arbetstagarens
kompetens och inlarningsformaga inte var sa pass bristféllig att saklig grund for uppséagning
forelegat samt att bolaget inte i tillracklig omfattning tillhandahallit lampliga
kompetensutvecklingsinsatser. AD bedémde i detta fall att arbetstagarens arbetsprestationer
vésentligen understeg vad bolaget har ratt att krdva och att hon darfor inte kunde anses ha
tillracklig kompetens och formaga att utféra de arbetsuppgifter som hon anstallts for.2*> Aven
i AD 1984 nr 119 vidtogs en uppsagning pa grund av personliga skal med motiveringen
bristande kompetens. Detta rattsfall handlar om en legitimerad sjukskdterska som blev uppsagd
darfor att hon ansags brista i sin yrkesskicklighet. Trots sitt formella kompetensbevis kunde
arbetstagaren inte enligt arbetsgivaren anses ha den kompetens som anstallningen kraver. AD
ogillade dock i detta fall arbetsgivarens talan eftersom att denne inte formatt att pavisa saklig
grund for uppsagningen.?®® Ytterligare exempel ar da en arbetstagare sades upp darfor att han
ansags brista i sin arbetsprestation i det avseendet att han utforde sitt arbete for langsamt.’
AD har framfort att det av en arbetstagare kan forvéntas att hen utfor sina arbetsuppgifter med
den noggrannhet som uppgifterna kraver och i en takt som innebar att ett rimligt arbetsmatt

hinns med varje arbetsdag.?®

Av de ovan redovisade réattsfallen kan ségas att domstolen generellt sett haft en generds
installning gentemot arbetsgivare da det varit friga om uppsagningar av arbetstagare som

brustit i sin kompetens eller varit oférmogna att fullgora sina arbetsuppgifter och oférmagan

234 AD 1999 nr 96.
235 AD 2007 nr 95.
236 AD 1984 nr 119.
237 AD 1975 nr 68.
238 AD 1980 nr 10.
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inte sammanhanger med sjukdom eller alder.Z*® Av AD:s praxis framgér dock att det normalt
maste kravas att en arbetsgivare som Overvager uppsagning pa grund av daliga
arbetsprestationer otvetydigt klargor for arbetstagaren att anstallningens bestand &r i fara och
att arbetstagaren séledes ges mojlighet att komma tillratta med pétalade brister.?*° En
uppségning som grundar sig i bristande kompetens kan enligt AD anses utgdra saklig grund
forst i det fall arbetstagarens prestation vasentligt understiger det arbetsgivaren vanligtvis borde

kunna forvanta sig.?#

4.1.4 Sammanfattande analys

Innebdrden av kravet pa tillrackliga kvalifikationer var till en borjan, enligt ordalydelsen i 1973
ars proposition, begréansat till att inte inbegripa annat an att arbetstagaren ska ha de allmanna
kvalifikationer som normalt kan kréavas av den som soker arbetet det ar fraga om. Déarefter har
tillrdckliga kvalifikationer i och med AD:s avgdranden givits en mer omfattande innebdrd dér
fler omstandigheter inkluderas. Att arbetstagaren har den utbildning och erfarenhet som krévs
for att utfora arbetsuppgifterna ar formodligen gemene man 6verens om. Nagot som dock gar
att utldsa av behandlade rattsfall gallande utbildning och yrkeserfarenhet ar att arbetstagare
vilka hade relevant sadan inte ansags ha tillrackliga kvalifikationer vid omplacerings- eller
ateranstéllningsforfaranden darfor att deras kompetens, enligt arbetsgivaren, lag for langt
tillbaka i tiden och inte var tillrackligt uppdaterad. Detta tyder pa att det inte alltid racker med
att en arbetstagare tidigare forvarvat sig en utbildning eller yrkeserfarenhet. Det uppstalls
dessutom krav pa att detta ska ligga i nartid. Enligt min mening illustrerar dessa uppsagningar,
dar avsaknaden av tillrackliga kvalifikationer beror pa att arbetstagarens kompetens inte ar
tillrackligt uppdaterad, att det finns ett utbrett behov av tillgang till kompetensutveckling, dels
i anstallningsforhallandet men &ven att arbetstagaren har mojlighet att kontinuerligt
kompetensutveckla sig genom hela sitt yrkesverksamma liv. N&ar det kommer till
kompetensutveckling under en pagaende anstéllning borde arbetsgivaren ha mojlighet att i viss
man kunna forutse vilka forandrade krav som kan komma att uppsta i verksamheten och som
darmed paverkar forhallandena for de anstéllda. Om arbetsgivaren kan forutse detta och vill ha
kvar arbetstagaren darfor att hen presterar val kan arbetsgivaren se till att tillhandahalla
kompetensutveckling, forutsatt att de fordndrade kraven inte &ar alltfor omfattande for att

arbetstagaren inom rimlig tid ska kunna lara sig arbetsuppgifterna.

239 AD 1975 nr 68, AD 1978 nr 13, AD 1978 nr 161, 1980 nr 122 och AD 2007 nr 95.
240 AD 1990 nr 112 och AD 2002 nr 44.
241 AD 1980 nr 122, AD 1988 nr 71, AD 1989 nr 29, AD 1990 nr 112, AD 2011 nr 20 och AD 2014 nr 26.

44



Utdver krav pa uthildning och yrkeserfarenhet har det ocksa slagits fast att personliga
egenskaper kan innefattas i tillrdckliga kvalifikationer. Att personliga egenskaper inkluderas
gor enligt min mening att gransen mellan uppsagningsgrunderna personliga skal respektive
arbetsbrist suddas ut. Av behandlade rattsfall gar det att se att liknande omsténdigheter aberopas
i fall rérande arbetsbrist respektive personliga skal, sasom exempelvis bristande social formaga,
stresstalighet, samarbetsformaga eller andra generella personliga egenskaper. Det staller enligt
min mening fragan pa sin spets huruvida otillrackliga kvalifikationer och bristande kompetens
ska kategoriseras som personliga skal eller arbetsbrist, eller om det kan ténkas utgdra en ny
uppsagningsgrund i kunskapssamhéllet vi lever i. Hur en sadan uppsagning kategoriseras ar
dels av betydelse for det omstéliningsstod individen far tillgang till. 1 fall dar det inte foreligger
eller patalas arbetsbrist hamnar individen utanfor trygghetssystemet. Om arbetsbrist daremot
anges som grund till uppsagningen hamnar arbetstagaren innanfor skyddsnatet. For en
arbetsgivare ar det ocksa lattare att séga upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist &n
personliga skal eftersom att AD i princip aldrig provar arbetsbrist eller ifragasatter
arbetsgivarens satt att bedriva verksamheten pa. Eftersom att en arbetsbristuppsagning ar
formanligare aven for arbetstagaren gar det att se att fackforbunden i forhandlingar, dar orsaken
till problematiken kring arbetstagaren eller uppsagningen av denne egentligen &r att hanfora
mer till arbetstagaren personligen, ber arbetsgivaren att arbetsbrist istallet som grund till
uppsagningen. Detta for att arbetstagaren ska kunna atnjuta omstallningsskyddet och for att det
ser battre ut infor framtida arbetsgivare att inte ha blivit uppsagd pa grund av personliga skal.?*?
Det sagda innebér att det &r mer gynnsamt for bada parterna att uppsagningen sker pa grund av
arbetsbrist. Detta maste enligt min mening vara ett kvitto pa att lagens utformning inte &r
optimal.?** Om det ar mer fordelaktigt for bada parterna att uppségningen sker med arbetsbrist
som skal ar det inte sarskilt Gverraskande att parterna valjer att ga tillvaga pa det viset. Detta
bor aven enligt min mening vara en rimlig forklaring till varfor antalet fall rérande otillrackliga
kvalifikationer eller bristande kompetens ar betydligt fler med kategoriseringen arbetsbrist an
personliga skél. Givetvis ar en anledningen till ett hogre antal arbetsbristuppségningar &n
uppsagningar pa grund av personliga skal ocksa ett resultat av att kvalifikationskraven okat

vilket gor att arbetsuppgifter och befattningarna forandras och forsvinner och att det saledes

242 Dessa uppgifter baseras p& egna erfarenheter av praktik pa fackférbund. Aven Glavé tar upp det i Glava,
Arbetsbrist och kravet pa saklig grund, s. 537.

243 Aven Glava menar att lagens utformning &r problematisk och att den uppmanar till ohederlighet, mycket pé
grund av att bada sidorna kan vinna pa att beteckna uppsagningen som arbetsbrist. Se Glava, Vagval for
anstallningsskyddet, s. 128.
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uppstar arbetsbrist. Statistiken tillsammans med egen insyn i fackliga forhandlingar bor anda
enligt min mening rimligen kunna tala for att arbetsgivare gor ett aktivt val att sdga upp
arbetstagaren pa grund av arbetsbrist darfor att det ar enklare.

Distinktionen mellan uppsagningsgrunderna borde ocksa enligt min mening vara av vikt for att
avgora nar arbetsgivaren kan anses vara skyldig att tillhandahalla kompetensutveckling. |
Ulander-Wénmans studie?** av ett antal domar dar personliga egenskaper angivits ligga till
grund for avsaknaden av tillrackliga kvalifikationer konstaterades att arbetstagarsidan aldrig
gjorde géllande att arbetsgivaren kunde vara skyldig att tillhandahalla utvecklingsinsatser for
att komma till ratta med detta. 1 manga fall ar det formodligen svart att under kortare tid
utveckla eller tona ned personliga egenskaper. Daremot tror jag att det finns en risk att
inkluderingen av personliga egenskaper i otillrackliga kvalifikationer blir ett kryphal i
bestammelserna och ett sétt att komma undan ansvaret att tillhandahalla utvecklingsinsatser.
Om personliga egenskaper ar nagot som inte anses kunna utvecklas och som varken
arbetstagarsidan eller AD ifragasatter eller undersoker narmare finns det en risk att detta
aberopas som grund for uppsagningen i syfte att komma undan med skyldigheten att
tillhandahalla utvecklingsinsatser for arbetstagaren. Arbetsgivaren har bevisbérdan for
avsaknaden av tillrackliga kvalifikationer och sa lange arbetsgivaren kan bevisa att
arbetstagaren exempelvis inte ar stresstalig eller utatriktad nog, ifragasatts inte detta av
domstolen. Aven om arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling skulle lagstadgas eller
skrivas in i kollektivavtal skulle det ga att komma runt ansvaret genom att havda att de

personliga egenskaperna hos arbetstagaren ar vad som utgor otillrackliga kvalifikationer.

Det faktum att arbetsgivaren mer eller mindre obegrénsat forfogar dver ratten att bestaimma
kvalifikationskraven for tjansterna och befattningarna i sin verksamhet gor att varken
arbetstagaren eller AD kan ifragasatta ett beslut om férandrade eller utokade kompetenskrav.
Den enda begransningen som existerar ar att kraven inte far anses vara éverdrivna eller
obefogade, att de strider mot god sed eller att de framstar som ett satt att kringgd lagens
bestammelser. Arbetsledningsratten och frineten for arbetsgivaren att uppstalla hogre krav ar
hér vidstrackt och av behandlade rattsfall framgar att AD i nastintill samtliga fall bedomer att
arbetsgivarens krav inte kan anses var obefogade. Att det ocksa ar upp till arbetsgivaren att

beddma om en arbetstagare inom skalig tid kan forma att utfora arbetet da denne omplacerats

244 Ulander-Wanman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 623.

46



till eller haft foretradesratt till mer kvalificerade arbetsuppgifter tyder pa att
arbetsledningsratten ar vidstrackt. Det forekommer att forbundet ifragasatter den upplarningstid
som arbetsgivaren havdar att arbetstagaren skulle behdva for att lara sig arbetsuppgifterna.
Ibland later AD hora medarbetare eller andra personer av betydelse om hur lang tid det rimligen
skulle kunna ta att lara sig arbetsuppgifterna. Sa lange inte arbetsgivarens mening skiljer sig
vasentligen fran den eller de personer som ahordes angaende detta har AD i behandlade domar
godtagit arbetsgivarens argument. Med bakgrund i detta och att arbetsgivaren sjalv
bestammelser kvalifikationskraven ar det inte sarskilt svart att runda LAS och bli av med
arbetstagare som egentligen ar beréttigade omplacering eller foretradesratt, men som enligt
arbetsgivaren skulle ta for lang tid att lara upp eller som man av annan anledning inte nskar
att ha kvar. Det kan da ur en arbetsgivares perspektiv vara enklare och mer lonsamt att saga

upp denna arbetstagare for att anstélla en ny, redan kvalificerad person.

4.2 Vem ansvarar for kompetensutvecklingen idag?

Vem som ska béra ansvaret for kompetensutveckling av arbetskraften har legat for diskussion
under artionden. Regeringen har vid flera tillfallen framfort att det maste uppréttas en samlad
I6sning for kompetensutvecklingsinsatser och hur ansvarsfordelningen i fragan ska se ut mellan
staten och arbetsmarknadens parter?*® eftersom att det idag ar otydligt.?*® Med ansvar for
kompetensutveckling avses har bade ansvar inom ramen for anstdliningen och pa
arbetsmarknaden i helhet. Regeringen har framfort att arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling ar otydligt och otillrackligt i vissa delar.?*” Annu finns det idag inget
reglerat i lagstiftning vad géller ansvaret for kompetensutveckling eller arbetstagarens ratt till
sadan.?*® | syfte att mota behoven pé dagens arbetsmarknad &r det nodvandigt att detta ansvar
ses Over.?*® Nedan redogors for den lagstiftning som ar knuten till kompetensutveckling, vilket
ansvar arbetsgivaren har for kompetensutveckling enligt AD:s praxis samt vilka bestammelser

som finns gallande ansvaret for kompetensutveckling i omstallningsavtal och kollektivavtal.

245 Prop. 1996/97:16, s. 23, Ds 2002:96, SOU 2019:3, s. 31 och Dir. 2019:17, s. 1.

246 SOU 2019:3, s. 407 och Dir. 2019:17, s. 10.

247 Dir. 2019:17, s. 10.

248 Ulander-Wanman, “Flexicurity, LAS och normativa krockar”, i Nystrom, Edstrom och Malmberg (red.),
Nedslag i den nya arbetsratten, s. 113, Ulander-Wénman, “Arbetsbrist och arbetstagarens ritt till
kompetensutveckling”, 2017, s. 627, Unionen, Kompetensutveckling och Sveriges Ingenjorer, Kompetens.
249 Dir. 2019:17, s. 10.
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4.2.1 Lagstiftning rérande kompetensutveckling

Det finns viss lagstiftning som beror ansvaret for kompetensutveckling. Dessa lagar &r mer
knutna till individens ansvar for kompetensutveckling snarare &n arbetsgivarens.
Studiestodslagen exempelvis ar en sadan. Lagen tillskriver individen mojlighet att studera och
kompetensutveckla sig genom att erséttning ges for att bedriva studier. Lagen innehaller
bestammelser om vem som har rétt till studiemedel och under hur lang period erséttning kan
ges. Begransningarna som finns i lagen ar bland annat att den som &r dver 56 ar inte har rétt till
ersattning®®® och att studiemedel for heltidsstudier far Iamnas i max 240 veckor, vilket innebar
6 lasar.?® Dessutom sjunker individens studiemedelsberattigade veckor med tiden och
aldern.?2 Ytterligare en lag vilken ar kopplad till kompetensutveckling dar individens egna
ansvar for detta ar i fokus ar Studieledighetslagen, vilken tillskriver arbetstagaren rétt att vara
ledig fran arbete for att bedriva studier. Under sadan ledighet &r inte arbetstagaren beréattigad
16n.25% Dessa tva lagar utgdr ifrén att individen tar ett eget ansvar for sin kompetensutveckling,
dar den ena understdds av staten i form av att ersdttning ges for studier. Vad galler
arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling finns det idag inte nagot reglerat i lag kring
detta. Daremot kan ett visst ansvar utldsas ur AD:s praxis, vilket behandlas i avsnittet nedan.

4.2.2 AD angaende arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling

Av rattspraxis framgar att arbetsgivaren i princip har en skyldighet att sorja for
kompetensutveckling eller vidareutbildning av sina anstéllda.?>* I AD 2011 nr 20 exempelvis,
sades en pilot upp pa grund av kompetensbrist efter en langre tids fordldraledighet. Har
konstaterade domstolen att arbetsgivaren brustit i att erbjuda arbetstagaren tillracklig utbildning
for att kunna aterga i sitt arbete som pilot. Arbetsgivaren borde enligt AD ha erbjudit
arbetstagaren repetitionsutbildningar eller majlighet att genomga ytterligare utbildning pa egen
hand. 2% Skyldigheten att sorja for kompetensutveckling kan dock enligt praxis inte utlasas vara
sarskilt vidstrackt eftersom att arbetsgivaren inte ar skyldig att tillhandahalla utbildningar vilka
ar langre eller av grundlaggande natur for att arbetstagaren ska kunna uppna kvalifikationerna

for arbetet i fraga.?>® | AD 2007 nr 95 exempelvis havdade arbetstagarparten att arbetsgivaren

250 3 kap. 3 § Studiestodslag.

251 3 kap. 8 § Studiestodslag.

252 3 kap. 9 § Studiestodslag.

253 Studieledighetslagen 1974:981.

254 AD 1999 nr 36, AD 2005 nr 75, AD 2010 nr 34, AD 2011 nr 5 och 2011 nr 20.

255 AD 2001 nr 20.

256 AD 1999 nr 36, AD 2005 nr 75, AD 2007 nr 95, AD 2010 nr 34 och AD 2011 nr 5. Se &ven Ulander-
Wanman, Foretradesrétt till &teranstallning, s. 203.
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brustit i att vidta atgarder for att komma tillratta med den pastadda bristande kompetensen hos
arbetstagaren. Domstolen framforde i detta fall att i den utstrdckning arbetstagarens
otillrackliga kvalifikationer berott pa brister i dennes grundlaggande utbildning kan det inte
anses aligga arbetsgivaren att erbjuda sadan utbildning. Saledes kunde inte nagon kritik riktas
mot bolaget vad galler tillhandahallande av kompetensutveckling.?®” AD har uttalat att hur langt
arbetsgivarens skyldighet stracker sig vad géller kompetensutveckling kan vara avhangigt
anstallningens art och forhallandena i det enskilda fallet.®® Av vad som féljer av
anstallningsskyddet kan ansvaret for kompetensutveckling dock enbart anses stracka sig till
atgarder vilka syftar till att undvika uppsigning.?° Arbetsgivaren har séledes ingen skyldighet
att tillhandahalla kompetensutveckling for att arbetstagaren ska bli anstallningsbar.?®° En viktig
faktor som spelar in i bedomningen av huruvida arbetsgivaren kan anses vara ansvarig skyldig
att erbjuda kompetensutveckling & om arbetstagaren inom rimlig tid hade kunnat lara sig
arbetsuppgifterna eller uppna den efterfrdgade kompetensen.?5! Arbetsgivaren bestammer sjilv
kvalifikationskraven for en befattning?®? och sé& linge arbetsgivaren lyckas bevisa for AD att
upplarningstiden skulle bli for 1ang kan detta inte ifrdgasattas.?5

4.2.3 Kompetensutveckling reglerat i omstéllningsavtal

Majoriteten av den svenska arbetsmarknaden omfattas idag av omstéllningsavtal.?®* De
kollektiva losningarna via dessa avtal ar av stor betydenhet for den allmanna
kompetensutvecklingen i arbetslivet.?®> Omstallningsavtalens storlek, innehall och omfattning
varierar eftersom att de anpassas till de behov och forutséttningar som rader inom olika sektorer
och branscher.?%® Som det ser ut idag &r omstallningsorganisationerna i hdg grad autonoma och
ar inte underordnade nagon arbetsmarknadspolitisk styrning. Detta innebar att

arbetsmarknadsparterna sjalva ansvarar for avtalets utformning och innehall och hur dessa

257 AD 2007 nr 95.

2%8 AD 2011 nr 20.

259 Ds 2002:56, s. 396.

260 Ds 2002:56, 5. 396 och Ulander-Wanman, Féretradesrétt till ateranstallning, s. 209.

261 AD 2009 nr 92 och AD 2011 nr 20. Se dven Ulander-Wénman, “Flexicurity, LAS och normativa krockar”, i
Nystrém, Edstrom och Malmberg (red.), Nedslag i den nya arbetsratten, s. 113.

262 AD 1985 nr 129, AD 1996 nr 54, AD 2000 nr 107, AD 2002 nr 18, AD 2005 nr 75, AD 2013 nr 67 och AD
2016 nr 15.

263 AD 1983 nr 51, AD 1991 nr 66, AD 1992 nr 62 och AD 2003 nr 14.

264 5e ex. Walter, Mellan jobb - Omstallningsavtal och stéd till uppsagda i Sverige, s. 11, TCO,
Omstallningsavtal - Det extra stodet mellan jobb, s. 4 och Kallstrém och Malmberg, Anstallningsférhallandet -
Inledning till den individuella arbetsrétten, s. 165.

265 Ds 2002:56, s. 394.

266 \Walter, Mellan jobb - OmstélIningsavtal och stéd till uppsagda i Sverige, s. 24 och 116.

49



behover utvecklas for att méta arbetsmarknadens framtida utmaningar och krav.2%” Villkoren
och formanerna i de olika avtalen kan darfor skilja sig at vasentligt vilket gor att
trygghetssystemet tenderar att bli fragmenterat och segregerat.?%® Trots omstéllningsavtal ens
skiljaktigheter ar syftet med dem detsamma, ndmligen att st0dja arbetstagare vilka blivit
uppsagda pé& grund av arbetsbrist att finna ett nytt jobb.?%° Omstéllningsavtalen som de har varit
utformande tidigare har sallan innehallit specifika angivelser vad galler ansvaret for
kompetensutveckling. Daremot ter det sig nu som att ndgra av omstallningsavtalen
kompletteras med tillagg om kompetensutveckling.?’® Ett exempel pé& detta ar avtalet mellan
Svenskt Naringsliv och PTK vilket &r knutet till omstéliningsorganisationen TTR
Trygghetsradet. Parterna forhandlade i januari 2019 fram en losning som resulterade i ett utokat
ekonomisk stod kallat TRRs Studieersattning®’®, vilken ar avsedd att anvandas till studier och
kompetensutveckling d& arbetstagare blivit uppsagda p& grund av arbetsbrist.?’? Ersattningen
ska mojliggora att arbetstagare kan kompetensutveckla sig for att mota kraven pa framtidens
arbetsmarknad?’® och férhdja sin langsiktiga anstillningsbarhet, samtidigt som naringslivets
kompetensforsorjning ocksa forbattras. For att beviljas sadan ersattning provas arbetstagarens
behov av utbildning och om den kommer att 6ka dennes anstallningsharhet.?’
Studieersattningen kan nyttjas av den som fyllt 40 ar och kan ges under maximalt fyra terminer.
| kombination med studiestdd fran CSN ska ersattningen under termin ett och tva kunna ge
ekonomisk utfyllnad upp till sjuttio procent av arbetstagarens tidigare 16n, och sedan upp till
femtio procent under termin tre och fyra.?’®> Foér de som inte har mojlighet att ta ut
kompletterande stod fran CSN darfor att man redan forbrukat sitt berattigade studiemedel kan
det dock bli svart att ha rad med langre studier. TRR kan i dessa fall gora en individuell

prévning for att besluta om att eventuellt fylla pa med studielon.?’®

257 Ipid,, s. 15.

268 |pid, s. 126 och 130.

269 Ipid, s. 24 och 116.

270 Se ex. omstallningsavtalen mellan Svenskt Naringsliv och PTK (TRR Trygghetsradet), Arbetsgivaralliansen,
PTK och Svensk Scenkonst (Trygghetsradet TRS) och SKR, Sobona och facken inom kommunal och regional
sektor (Omstallningsfonden).

271 TRR, Nytt omstallningsavtal forbattrar TRRs stod och Svenskt Naringsliv, PTK och Svenskt N&ringsliv
dverens om battre villkor i omstéllningsavtal.

272 gg ex. omstaliningsavtalen mellan Svenskt Naringsliv och PTK (TRR Trygghetsradet) och
Arbetsgivaralliansen, PTK och Svensk Scenkonst (Trygghetsradet TRS).

273 TRR, Nytt omstallningsavtal forbattrar TRRs stdd och Svenskt Naringsliv, PTK och Svenskt N&ringsliv
dverens om battre villkor i omstéllningsavtal.

274 Svenskt Naringsliv, PTK och Svenskt Naringsliv 6verens om battre villkor i omstaliningsavtal.

275 TRR, Nytt omstallningsavtal forbattrar TRRs stdd och Svenskt Naringsliv, PTK och Svenskt Naringsliv
dverens om battre villkor i omstéllningsavtal.

276 Arbetet, Uppsagda tjansteméan far nytt studiestod.
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Ytterligare ett omstallningsavtal vilket nyligen fatt ett tillagg om sérskilda bestammelser om
kompetensutveckling ar avtalet mellan Sveriges Kommuner och Regioner, Sobona och facken
inom kommunal och regional sektor, vilket &r knutet till omstallningsorganisationen
Omstallningsfonden. Parterna har tecknat ett kompetens- och omstéllningsavtal (KOM-KR),
vilket borjade galla 1 maj 2020.2"" Detta avtal innehdller tydliga och specifika bestammelser
om kompetensutveckling och lagger stor vikt vid forebyggande insatser.2’® Med forebyggande
insatser avses att arbetstagare erhaller kompetens- och omstéallningsinsatser utifran
verksamhetens behov i syfte att 6ka arbetstagarnas anstallningstrygghet. De férebyggande
insatserna syftar till att snabbt kunna identifiera vilka som &r i behov av utvecklingsinsatser for
att arbetsgivare ska kunna behalla kompetensen och undvika framtida uppsagningar.?’® Av
avtalet framgar att arbetsgivaren och de lokala arbetstagarorganisationerna ska samverka och

fora en kontinuerlig dialog om de férebyggande insatserna?

men arbetsgivaren ar ansvarig for
att uppratta en handlingsplan for de férebyggande insatserna verksamheten??, vilket dven
inkluderar individuella sadana. | avtalet regleras namligen att arbetstagare vilka riskerar att
hamna i en Gvertalighetssituation pa grund av bristande kompetens har rétt till en individuell
kompetensutvecklingsplan. Arbetsgivaren har ett ansvar att informera arbetstagaren om dennes
ratt till en sadan. Onskar arbetstagaren att ta del av en individuell kompetensutvecklingsplan
ska hen anmala sitt intresse till arbetsgivaren vilken da har ett ansvar att tillsammans med
arbetstagaren ta fram den individuella kompetensutvecklingsplanen.?®? Finansieringen av de
forebyggande insatserna gors genom att arbetsgivaren arligen betalar en premie till
Omstéllningsfonden som motsvarar 0,1 procent av arbetsgivarens l6nesumma for
arbetstagarna.?® D4 arbetsgivaren onskar att nyttja medel till forebyggande atgarder ansoker
hen om detta till Omstéliningsfonden. Det foreligger dven arbetsgivaren en skyldighet att
arligen redovisa hur medlen anvints for de lokala arbetstagarorganisationerna.? Slutligen kan

ségas att parterna i avtalet rekommenderar berdrda arbetsgivare som & kommun, region eller

277 SKR, Sobona och facken inom kommunal och regional sektor (Omstallningsfonden), KOM-KR.
278 bid, 2, 8 88.

279 1hid, Bilaga 6.

280 |bid, 8 § och Bilaga 6.

281 1hid, 8 8.

282 1hid, 9 8.

283 |pid, 20 8.

284 |bid, 7, 8 och 9 88.
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kommunalférbund samt berérda arbetstagarorganisationer att anta Kompetens- och
omstillningsavtalet KOM-KR som lokalt kollektivavtal.?®

| de resterande behandlade omstallningsavtalen aterfinns inga specifika bestammelser om
ansvaret for kompetensutveckling. Det som framgar av dessa &r att stod ges forst vi uppsagning
och att vilken typ av stod som ska erbjudas ska utga ifran en individuell bedémning.? I nagra
av avtalen framhalls att ett strategiskt och forebyggande utvecklingsarbete fran arbetsgivarens
hall gor att uppsagningar kan undvikas?®’, men detta utvecklas inte nagot vidare och det riktas
heller inget direkt krav eller ansvar gentemot arbetsgivaren om att tillhandahalla
kompetensutvecklingsinsatser. Saledes kan kompetens- och omstéllningsavtalet KOM-KR
ségas vara det enda av de behandlade omstéllningsavtalen som har specifika bestimmelser om
arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling under ett pagaende anstallningsforhallande. |
avtalet mellan SN och PTK, vilket det redogjordes for inledningsvis, har ett tillagg gjorts med
en studieersattning for kompetensutveckling. Kompetensutvecklingen tillhandahalls dock, likt
i de ovriga behandlade omstallningsavtalen, forst da arbetstagarens anstallning upphort.
Slutligen ska det ocksa sagas nagot om vilket ansvar arbetstagaren har for
kompetensutvecklingen enligt omstallningsavtalens lydelser. Av samtliga behandlade avtal
framgar att arbetstagaren ocksa har ett ansvar i detta, i form av att vara aktiv och delta i

kompetensutvecklingsinsatser samt ta egna initiativ for att finna ett nytt arbete.®

4.2.4 Kompetensutveckling reglerat i kollektivavtal

Aven i kollektivavtalen som inte dr rena omstallningsavtal finns bestammelser som rér ansvaret
for kompetensutveckling. Dessa bestammelser &r ofta valdigt generella och det ar endast i nagra
fa avtal som det finns direkta uppmaningar om att parterna ska traffa lokala 6verenskommelser
i frdgan.?®® Ulander-Wanman har framhallit att betydelsen av arbetstagarnas kompetens
understryks i ett flertal kollektivavtal pa framst tjanstemannasidan. Av de avtal hon granskat

framgar att arbetstagaren endast kan anses ha tillrackliga kvalifikationer om arbetstagaren med

283 hid, 5 8.

286 Se ex. omstaliningsavtal Arbetsgivarverket, OFR:s férbundsomraden inom det statliga forhandlingsomradet
sammantagna, Saco-S och SEKO (Trygghetsstiftelsen), 2 kap, 9 8.

287 Se ex. omstéllningsavtal Arbetsgivarverket, OFR:s férbundsomréaden inom det statliga férhandlingsomrédet
sammantagna, Saco-S och SEKO (Trygghetsstiftelsen) och Arbetsgivaralliansen, PTK och Svensk Scenkonst
(Trygghetsradet TRS).

288 e samtliga omstéalIningsavtal.

289 Svenskt Naringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av
Svenskt Néaringsliv och PTK, s. 8.
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sin kompetens kan tillgodose verksamhetens behov pa béde kort och 1ang sikt.?%® Vad géller
ansvaret for kompetensutvecklingen lyder formuleringen i dessa avtal ofta att ansvaret for
kompetensutveckling ar omsesidigt mellan arbetsgivaren och arbetstagaren®! och att
arbetsgivaren och de lokala arbetstagarorganisationerna ska samverka i fragan.2°2Arbetsgivaren
har enligt kollektivavtalen huvudansvaret for att arbetstagarna har den kompetens som
erfordras.?®® Av de behandlade kollektivavtalen framgar att det bor ske en kartlaggning av
framtida forandringar och kommande kunskapskrav i verksamheten?®* och att det &r angelaget
att arbetsgivaren medverkar till att arbetstagarna utbildas for de nya arbetsuppgifter som
uppkommer i och med forandringar i verksamheten.?® | flera av avtalen star det skrivet att
arbetstagarna bor eller ska ges individuella utvecklingsplaner?®®, medan det i andra uttrycks att
sddan ska ges om arbetstagaren efterfrigar det.?®” Mer &n s& preciseras inte vad géller
utvecklingsplanerna. Fortséttningsvis foreskrivs det i nagra av kollektivavtalen att det ska
upprattas en nadmnd eller en kommitté 1 verksamheten vilka ansvarar for
kompetensutvecklingsfragorna. | IF Metalls Teknikavtal exempelvis benamns denna funktion
som “Verkstadsindustrins nimnd for kompetensfrdgor”, vilken &r inrdttad av parterna.
Namnden bestar av sex ledamoter dar tre av dem utses av arbetsgivarparten och tre av
arbetstagarparten. Deras uppgift &r bland annat att folja och analysera kompetensbehov i
branschen och att verka for att kompetensutveckling beaktas i hogre grad i verksamheten.?%
Av avtalet framgar dock inte om ledamGterna ska representeras av arbetstagare fran

verksamheten ifraga eller om det kan vara externa aktorer.

290 Ulander-Wanman, Foéretradesratt till &teranstallning, s. 271.

291 Se ex. Almega Tjansteférbunden - Utveckling & Tjénster, Tjanstemannaavtalen 4813, s. 111,
Arbetsgivarforeningen KFO - Tjansteforetag, Tjanstemannaavtalen 0182, s. 110, IF Metall, Teknikavtalet, s. 92,
IF Metall Motorbranschavtalet, s. 47. Se dven Svenskt Naringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av
turordningsreglerna i LAS och avtal - En rapport av Svenskt Naringsliv och PTK, s. 8.

292 Almega Tijansteférbunden - Utveckling & Tjénster, Tjanstemannaavtalen 4813, s. 111, IF Metall,
Teknikavtalet, 2017-2020, s. 92 och IF Metall Motorbranschavtalet, s. 47.

293 Se ex. Almega Tjansteférbunden - Utveckling & Tjanster, Tjanstemannaavtalen 4813, s. 111,
Arbetsgivarforeningen KFO - Tjansteforetag, Tjanstemannaavtalen 0182, s. 110 och IF Metall, Teknikavtalet, s.
92. Se dven. Unionen, Kompetensutveckling och Arbetsmiljoupplysningen, Kompetensutveckling.

294 Arbetsgivarforeningen KFO - Tjansteféretag, Tjanstemannaavtalen 0182, s. 110 och IF Metall,
Teknikavtalet, s. 92.

295 Almega Tjansteférbunden - Utveckling & Tjénster, Tjanstemannaavtalen 4813, s. 111 och Svenskt
Naringsliv, LO & PTK, Utvecklingsavtalet, s. 11.

296 Almega Tjansteforbunden - Utveckling & Tjénster, Tjanstemannaavtalen 4813, s. 111 och IF Metall,
Teknikavtalet, s. 94.

297 |F Metall, Motorbranschavtalet, s. 47.

298 |F Metall, Teknikavtalet, s. 95

53



Ulander-Wanman har i tva olika studier granskat domar géllande otillrackliga kvalifikationer
och krav pa kompetensutveckling och vilket ansvar som kan héarledas till kollektivavtalen. Av
den ena studien, dar 49 domar analyserades, framkom att arbetstagarparten inte i ett enda fall
havdade kollektivavtalsbrott i det avseendet att arbetstagaren inte erhallit den
kompetensutveckling som denne har réatt till enligt kollektivavtalet.?®® | den andra studien
beaktade hon 88 domar, varav arbetstagarsidan i tva av dessa hanvisade till géllande
kollektivavtal om kompetensutveckling och att arbetsgivaren enligt dessa atagit sig ett
grundlédggande ansvar for arbetstagarnas kompetensutveckling. Arbetsdomstolen berdrde inte i
nagot av fallen forbundens argumentation kring detta utan konstaterade i bada fallen att
arbetstagarna saknade tillrackliga kvalifikationer.®® Anledningen till detta menar Ulander-
Waénman kan vara att inget av forbunden i de tva fallen yrkade pa kollektivavtalsbrott, vilket
innebar att AD inte provade fragan om kollektivavtalets innehall. Ulander-Wéanman menar
darfor att dessa kollektivavtal med bestdmmelser om kompetensutveckling har ett svagt
normativt innehall och att deras réattsliga konstruktion bor ses Over. Saknas det i
kollektivavtalen pliktregler gar det inte heller med stéd av avtalet att krava att arbetsgivaren

tillhandahaller kompetensutvecklingsinsatser.3%

4.2.5 Sammanfattande analys

Av det ovan anforda framgar att arbetsgivaren enligt AD:s praxis inte har nagon skyldighet att
sOrja for kompetensutveckling i vidare utstrackning an att forsoka undvika uppsagning av
arbetstagaren. Arbetsgivaren ar inte skyldig att kompetensutveckla arbetstagaren i syfte att
denne ska uppna de kvalifikationskrav som existerar for ett arbete eller for att arbetstagaren ska
bli anstallningsbar gentemot arbetsmarknaden i 6vrigt. Saledes kan arbetsgivaren tolkas vara
ansvarig enbart for kompetensutvecklingen inom anstallningsforhallandet, medan
omstallningsorganisationerna tar ansvar for kompetensutvecklingen mellan jobb och for att 6ka

individens anstallningsbarhet mot hela arbetsmarknaden.

Av Ulanders-Wanmans studier framgar att arbetstagarsidan aldrig yrkar pa att arbetsgivaren
brustit i att folja bestammelser som finns i géllande kollektiv- eller omstallningsavtal kring

ansvaret for kompetensutveckling. Arbetstagarsidan har aldrig gjort gallande att det varit fraga

299 Ulander-Winman, “Bristande arbetsprestationer och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 643.
300 AD 2004 nr 39, AD 2005 nr 75 och Ulander-Wanman, “Arbetsbrist och arbetstagares rétt till
kompetensutveckling”, s. 623.

301 Ulander-Winman, “Arbetsbrist och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 628.
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om ett kollektivavtalsbrott. Detta borde enligt min mening tyda pa att bestammelserna i
kollektivavtalen om ansvaret for kompetensutveckling ar vaga och generella och att de inte
fyller nagon storre funktion om det inte faststélls en faktisk skyldighet for arbetsgivaren att
tillhandahalla kompetensutveckling och som kan provas i domstol. Bestaimmelserna om
kompetensutveckling i kollektivavtalen tycks utgéra lovande ord utan nagon storre réttslig
verkan. Detta skulle enligt mig kunna tala for att arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling behdver lagstadgas, alternativt att det regleras pa kollektivavtalsniva men
med ett mycket tydligare ansvar och forpliktelser &n vad som foreligger idag. Det alldeles nya
kompetens- och omstéllningsavtalet KOM-KR skulle kunna ses som en borjan pa en sadan
kollektivavtalad l6sning. En problematik med detta ar att dock att kollektiv- och
omstallningsavtalens innehall och formaner kan skilja sig vasentligt mellan olika sektorer och
branscher, vilket resulterat i ett fragmenterat och segregerat trygghetssystemet dar vissa
kategorier arbetstagare far det battre an andra. Att somliga erbjuds kompetensutveckling under
sin anstéllning darfor att det regleras i det kollektiv- eller omstéllningsavtal de omfattas av
medan andra erhaller kompetensutveckling forst da de blivit av med jobbet innebér stora
skillnader i anstallningstryggheten bland arbetstagarna. For att lika villkor och forutsattningar
ska gélla och for att vissa arbetsgrupper inte ska missgynnas skulle en lagstadgad skyldighet
for arbetsgivaren att tillhandahalla kompetensutveckling inom anstallningen vara att foredra.
Regleras det i kollektivavtal finns det ocks& omkring 10 % av arbetstagarna i landet®°?, vilka
arbetar for en arbetsgivare som inte ar bunden av kollektivavtal, som exkluderas fran ratten till

kompetensutveckling under anstallningen.

Likt den diskussion Walter for kring omstallningsavtalen® &r jag beredd att halla med om att
det finns en risk att omstéllningsavtalen skapar starka incitament for arbetsgivare att sdga upp
arbetstagare eftersom att ansvaret for att stodja eller utveckla arbetstagare saledes lamnas dver
till  omstéllningsorganisationerna. Min tanke ar att arbetsgivaren istdllet for att
kompetensutveckla befintlig arbetstagare gor valet att anstélla en ny arbetstagare vilken redan
ar kvalificerad for arbetet. Ett mycket formanligt avtal och ett gott skydd for arbetstagarna via
omstéllningsorganisationerna, i kombination med att det inte existerar nagot lagstadgat eller
kollektivavtalat ansvar for arbetsgivaren att bedriva kompetensutveckling hos sig, gor att det

finns en risk att ansvaret for kompetensutveckling forskjuts mer eller mindre helt och hallet till

302 Medlingsinstitutet, Férhandlingar och avtal.
303 walter, Mellan jobb - OmstalIningsavtal och stdd till uppsagda i Sverige. Se uppsatsens avsnitt 4.2.2.
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omstéllningsorganisationerna, men ocksa till individen. Sa lange det inte finns en lagstadgad
skyldighet att vidta forebyggande kompetensutvecklande atgarder i verksamheten for att
undvika uppsagningar tror jag att det ar latt att Overlata det ansvaret till
omstéllningsorganisationerna. Detta forutsatter givetvis att arbetsgivaren inte &r ndjd med
arbetstagaren. Ar arbetsgivaren nojd med sina anstallda och upplever att de gor ett bra jobb
borde det ligga i arbetsgivarens intresse att forsoka forutse kommande forandringar i
verksamheten och behovet av kompetensutveckling. Kompetensutveckling borde inte ses som
nagot problematiskt eller betungande, utan snarare en investering. Samtliga parter vinner pa
kompetensutveckling. Verksamhetens konkurrenskraft starks, arbetstagarens utveckling och
anstallningsbarhet 6kar och det sker ocksa en generell kompetenshdjning pa arbetsmarknaden.

Av praxis och kollektiv- och omstallningsavtal framgar ocksa att individen sjélv har ett ansvar
for sin kompetensutveckling. Arbetstagaren forvéntas vara aktiv i
kompetensutvecklingsinsatser da det erbjuds och i situationer dér arbetstagaren forlorat sitt
jobb forvantas denne vara engagerad i att finna ett nytt jobb. Det gar ocksa att se hur
fackforbunden nu, mycket pa grund av Coronapandemins paverkan, uppmanar arbetstagare till
att sjalv stirka sin kompetens genom exempelvis onlinekurser.3%* Vidare kan staten ocksa ségas
vara delvis ansvarig for kompetensutvecklingen i och med att de finansierar studiestédet och

tillhandahaller utbildningar.

304 e ex. Unionen, Anvand tiden till kompetensutveckling.
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5. Andringsforslag av LAS:s bestammelser och
ansvaret for kompetensutveckling

Det finns ett par olika forslag om hur bestdmmelserna i LAS skulle kunna andras i syfte att i
hogre utstrackning ha mojlighet att premiera kompetens och kvalifikationer vid
driftsinskrénkningar. Asikterna om turordningsreglernas funktion har bland arbetsmarknadens
parter, forskare och politiker linge varit splittrade.% Arbetsgivarsidan valkomnar forandringar
av turordningsreglerna®® medan arbetstagarorganisationerna staller sig kritiska till sddana
andringar.®%” Vad galler fordelningen av ansvaret for kompetensutveckling har en diskussion
lange pagatt och det framstar som att allt fler initiativ och forslag utarbetas och presenteras av
saval politiker som arbetsmarknadens parter i hopp om att ta fram en fordelaktig I6sning. Inget
av de forslag som tidigare har lagts fram har dock omsatts i nagra konkreta reformer.3%®

5.1 Forslag om &ndringar av LAS

5.1.1 LAS-utredningen

Den pagaende utredningen av LAS ska redovisas sista maj vilket innebér att det inte &nnu finns
nagra officiella konkretiserade lagforslag. Tidningen Arbetet skriver dock att uppgifter fran
utredningen har kommit dem tillhanda.®*® Av uppgifterna framgér att utredningen har foreslagit
att alla foretag, oavsett storlek och antal anstallda, ska fa undanta fem arbetstagare fran
turordningsreglerna®® samt ytterligare fem till om arbetsgivaren har tagit ansvar for de

anstalldas kompetensutveckling.3!!

305 Glav4, Vagval for anstallningsskyddet, s. 21, Calleman, “Uppsigningar pa grund av arbetsbrist i den
ekonomiska krisen”, i Calleman (red.), Ratten i den ekonomiska krisen, s. 163, Larsson, H., Larsson, S.,
Oscarsson och Soderberg, LAS i férandring - ett kunskapsunderlag om anstallningsskydd, kompetens och
omstallning, s. 9 och Svenskt Naringsliv och PTK, Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och
avtal - En rapport av Svenskt Naringsliv och PTK, s. 43.

306 prop. 1973:129, s. 154, Calleman, “Uppsigningar pa grund av arbetsbrist i den ekonomiska krisen”, i
Calleman (red.), Ratten i den ekonomiska krisen, s. 163, Svenskt Naringsliv, “Reformera LAS” och Kollega,
“Trygghet ér inte att bita sig fast vid ett jobb.”

307 Glavé, Vagval for anstallningsskyddet, s. 21 och 55, Calleman, “Uppsigningar pa grund av arbetsbrist i den
ekonomiska krisen”, i Calleman (red.), Ratten i den ekonomiska krisen, s. 164 och Larsson, H., Larsson, S.,
Oscarsson och Soderberg, LAS i férandring - ett kunskapsunderlag om anstéllningsskydd, kompetens och
omstallning, s. 9.

308 SOU 2019:3, s. 490.

309 Arbetet, “A-lag stalls mot B-lag nir kampen om las avgors”.

310 Arbetet, “Forslag: Nya LAS-regler forst 2022 - stora forandringar” och Arbetet, “A-lag stélls mot B-lag nar
kampen om las avgors”. Se &ven SVT Nyheter, “Sa kan lagen om anstéllningsskydd andras — forslagen i ny
utredning”.

311 Arbetet, “A-lag stélls mot B-lag nir kampen om las avgors”, Arbetet, “Las-utredning: Upp till 10 undantag
fran turordning” och Arbetet, “Facklig ilska mot LAS-utredningen: “At pipsviingen”.
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5.1.2 Arbetstagarsidan

Arbetstagarorganisationerna stéller sig kritiska till de andringar av turordningsreglerna som
foresprakas i Januariavtalet och LAS-utredningen.®'? Av den anledningen finns det inte nagra
konkreta forslag kring turordningsreglernas utformning eftersom att
arbetstagarorganisationerna inte énskar att gora reglerna mer flexibla till arbetsgivarens fordel.
Déremot kan sdgas att arbetstagarorganisationerna och arbetsgivarna gor darfor vad de kan for
att forhandla fram ett eget forslag sa att lagstiftning fran regeringens utredning kan undvikas.
Inget sadant forslag finns dock tillgangligt eftersom att forhandlingarna pausats och &r
planerade att &terupptas efter sommaren.!3 Det gar tydligt att se hur fackférbunden kritiserar
och motarbetar en 6kad grad av flexicurity och flexiblare turordningsregler. En nyutkommen
rapport fran Saco ar ett exempel pa detta, vilken lyfter fram att flexicurity &r en dyr modell som
inte nodvandigtvis leder till battre resultat.3* | rapporten gors en jamforelse av resultatet av den
danska och den svenska arbetsmarknadsmodellen fér att utmana forestallningen om att
flexicurity, som Danmark ofta lyfts fram for att ha lyckats med att genomfora®®, ar den mest
effektiva arbetsmarknadsmodellen.?*® Kommunals ordférande har dven nyligen uttalat att det
ar en katastrofutredning som har lagts fram. De foreslagna &ndringarna gor att maktbalansen
har forskjutits totalt till arbetsgivarnas fordel.®” Aven LO:s ordférande framhaller att

arbetsratten i detta forslag ar totalt obalanserat mellan parterna.®®

5.1.3 Arbetsgivarsidan

Turordningsreglerna och sarskilt principen om sist in férst ut har av arbetsgivarsidan lange
betraktats som ett hinder for att behalla kvalificerad och effektiv personal i verksamheten.3®
Istillet har det foresprakats att “riitt man pa ritt plats” bor gilla.3?° P& arbetsgivarsidan har det

pa senare tid bland annat cirkulerat forslag om ett helt nytt system for att siga upp arbetstagare

812 5ac0, Flexicurity — en dyr modell utan béttre resultat. En jamférelse mellan Danmarks och Sveriges
arbetsmarknadsmodeller, s. 3, Arbetet, “Facklig ilska mot dndring av arbetsrétt: “Oacceptabelt”, Arbetet,
“Majoriteten tinker stoppa las-samtal pd LO-kongressen” och Arbetet, “Facklig ilska mot las-utredning: “At
pipsviangen”.

313 Arbetet, “A-lag stélls mot B-lag nir kampen om las avgors” och PTK, “PTK forhandlar om utokad
anstéllningstrygghet”.

314 Saco, Flexicurity — en dyr modell utan battre resultat. En jamforelse mellan Danmarks och Sveriges
arbetsmarknadsmodeller, s. 3.

315 COM(2007) 359 final.

316 saco, Flexicurity — en dyr modell utan battre resultat. En jamférelse mellan Danmarks och Sveriges
arbetsmarknadsmodeller, s. 5.

317 SVT Nyheter, “Sa kan lagen om anstallningsskydd dndras — forslagen i ny utredning”.

318 Dagens Industri, “LO sagar nya las-forslag: “Totalt obalanserat”.

319 Calleman, “Turordningsreglerna och flexibiliteten”, s. 809.

320 SAF, Arbete utan anstallning, 1996, i Calleman, “Turordningsreglerna och flexibiliteten™, s. 809.
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dar arbetsgivaren skulle ha fri uppséagningsratt. En sadan l6sning skulle innebdra en mer
omfattande ekonomisk ersattning till den som blivit uppsagd och att kostnaden for uppsagning
skulle okar ju langre anstallningstid arbetstagaren i fraga har.3?! Detta forslag har bland annat
arbetsgivare och Svenskt Naringsliv foresprakat.3?? Svenskt Naringsliv har séledes uttryckt att
turordningsreglerna och arbetsgivarens omplaceringsskyldighet skulle kunna ska slopas helt
och att detta kompenseras med uppséagningstid och ett slags avgangsvederlag vilket ska fungera
som en omstallningsersittning.3>® Likt namnt under foregdende rubrik syftar
arbetsgivarorganisationerna till att finna en 6verenskommelse med arbetstagarorganisationerna

for att slippa inblandning fran regeringens hall.3%*

5.1.4 Politiker

Bland de politiska partierna har det ratt en splittrad syn vad galler turordningsreglerna och
forandringen av dessa.®?® Vinsterpartiet har velat avskaffa det befintliga tvaundantaget medan
S och MP har velat behélla turordningsreglerna som de &r utformade idag.®?® De borgerliga
partierna a andra sidan har velat géra andringar i regelverket. C och L har betonat vikten av att
ha turordningsregler baserade p& kompetens.®?” Centerpartiet lade 2008 fram ett forslag om att
LAS helt och hallet skulle avskaffas och att arbetsmarknadens parter skulle ges det fulla
ansvaret for arbetsratten.3? Forslaget i Januariéverenskommelsen &r inte lika omfattande men
efterfragar flexibilitet dar kompetens ska véga tyngre vid uppsagning. M, KD och SD har i
motioner tidigare foreslagit att tvaundantaget exempelvis ska utOkas eller ocksa att

storleksbegransning pa undantaget upphévas helt.3?

5.1.5 Forskare

Arbetsrattsforskare papekar ofta att det bland politiker och andra debattorer rader en okunskap

om reglernas funktion och att det ar darfor de fortsatter att foresla andringar av LAS och sarskilt

321 Sveriges Radio, “Ny forhandling om arbetsritten”.

322 Sveriges Radio, “Ny forhandling om arbetsritten” och Kollega, “Svenskt Niringsliv: “Trygghet ir inte att
bita sig fast vid ett jobb.”

323 Kollega, “Svenskt Nringsliv: “Trygghet ir inte att bita sig fast vid ett jobb.”

324 Arbetet, “A-lag stalls mot B-lag nir kampen om las avgors” och PTK, “PTK forhandlar om utokad
anstéllningstrygghet”.

325 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 113 och Arbetsmarknadsnytt, “Dérfor kan LAS avgéra
regeringsbildningen”.

326 Arbetsmarknadsnytt, “Dirfor kan LAS avgora regeringsbildningen”.

327 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 113.

328 |bid, s. 92.

329 1bid, s. 113.
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turordningsreglerna.®*° Glavd exempelvis menar att det rdder manga myter och felaktiga
forestallningar om anstaliningsskyddet®3!, daribland att det skulle vara i princip omojligt att
sdga upp arbetstagare.>®2 Flera forskare framhaller att LAS som den ar utformad idag &r valdigt
arbetsgivarvanlig, exempelvis vad galler undantagen fran turordningsreglerna®* och kravet pa
tillrackliga kvalifikationer.** AD:s bedomningar vid arbetsbristuppsagningar ar ytterligare ett
exempel pa detta. Somliga av forskarna ar darfor av asikten att LAS inte ar sa omodern och
otillamplig pa dagens arbetsmarknad som arbetsgivarsidan havdar.3% Det finns dock ett flertal
forslag fran forskare om hur LAS hade kunnat forandras i syfte att gora bestammelserna
flexiblare. Glava exempelvis diskuterar ett par forslag pa andringar av turordningsreglerna eller
ovriga bestammelser i LAS for den som vill géra dem mer flexibla och arbetsgivarvéanliga. Han
namner bland annat att man kan tanka sig att utoka tvaundantaget till foretag med hogst 50
anstallda. Ju fler anstéllda desto mindre betydelse far ju tvaundantaget uttrycker han. Ett annat
forslag ar att turordningsreglerna slopas helt och héllet i mindre foretag.®*® Skulle en sédan
forandring bli aktuell menar han att arbetstagarnas trygghet maste kompletteras med
exempelvis avgangsvederlag och kompetensbidrag.®¥’ Likt arbetsgivarsidan har Glava ocksa
fort en diskussion kring att LAS skulle kunna goras helt dispositiv i utbyte mot att arbetstagaren
erhaller ekonomisk ersattning i form av ett avgangsvederlag om minst sex manader. Den
ersattningen skulle rimligen tacka den genomsnittliga arbetsloshetstiden mellan tva jobb och
skulle séledes tillskriva individen ett tillrackligt skydd.33® Glava forordar inte denna losning
men han menar att vi da slipper den ohederlighet som rader idag dar arbetsbristuppsagningar

missbrukas och dar uppsagningsgrunderna flyter samman. 3%

330 1bid, s. 21.

331 |pid, s. 21 och 55 och Glava och Hansson, Arbetsrétt, s. 399.

332 Glava och Hansson, Arbetsrétt, s. 399

333 Kollega, “Myt att inte LAS fungerar”.

334 Lag & Avtal, “Forskaren: Litt att sédga upp redan i dag” och Kollega, “Myt att inte LAS fungerar”.
335 Kollega, “Myt att inte LAS fungerar”.

336 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 116.

337 Lag & Avtal, “Forskaren: Litt att séiga upp redan i dag”.

338 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 136 och 147.

339 Glava, Vagval for anstallningsskyddet, s. 129 och Arbetet, “A-lag stélls mot B-lag nér kampen om las
avgors”.

60



5.2 Forslag om ansvarsfordelningen av kompetensutveckling

5.2.1 LAS-utredningen

Vad galler kompetensutveckling har det framkommit uppgifter om att utredningen nu foreslar
en ny paragraf i LAS vilken tillskriver arbetsgivarna ett ansvar for kompetensutveckling. Denna
fraga har enligt Arbetet sarskilt drivits pa av facken da de stallt sig kritiska till utredningens
tidigare forslag om att arbetsgivaren ska fa undanta ytterligare fem arbetstagare om hen har
tagit ansvar for sina anstélldas kompetensutveckling. Utredningens intention var formodligen
att den utokade mojligheten till undantag fran turordningen skulle fungera som ett incitament
for arbetsgivaren att kompetensutveckla sina anstallda. Detta mottes dock av stark kritik fran
facken, vilka menade att en sadan losning inte racker for att starka arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling, som ju var ett av utredarens primara uppdrag. Istéllet vill facken se en
lagstadgad ratt till kompetensutveckling vilket de verkar ha fatt gehor for enligt Arbetets
uppgifter. Paragrafen som foreslagits av utredningen ska tillskriva arbetsgivaren ett ansvar for
att de anstdllda ges kompetensutveckling 1 “skilig” omfattning. En arbetstagare som blir
uppsagd ska i efterhand kunna krava skadestand om hen inte erhallit tillracklig
kompetensutveckling. Bade fack och arbetsgivare staller sig dock kritiska till formuleringen att
kompetensutveckling ska ges i skalig omfattning. Med en sadan formulering finns det risk for
att lagen blir svartolkad och diffus och att det blir upp till domstolen att avgora vad som kan

anses utgora skalig omfattning, vilket rimligen ocksé skulle leda till ett okat antal tvister,34°

5.2.2 Arbetstagarsidan

Saco och dess medlemsforbund har lange efterfragat ett lagstadgat ansvar for
kompetensutveckling.®** De menar att det finns ett behov av att utveckla ett system som gor det
efterstravansvart och majligt att kompetensutvecklas aven under anstallningsforhallandet och
inte forst nar arbetstagaren blivit uppsagd.3*> Om arbetsgivarens flexibilitet att sdga upp
utvidgas maste kraven pad kompetensutveckling ocksa skarpas. Darfor foreslar
centralorganisationen ett inforande av en kompetensutvecklingslag dar arbetsgivarens ansvar
for detta skarps och formaliseras. FOr att detta ska fungera i praktiken menar Saco att

arbetsgivaren ska bedriva ett systematiskt kompetensutvecklingsarbete i samrdd med de

340 Arbetet, “Las-utredning: Foretag ska tvingas utveckla anstilldas kompetens”.

341 saco, Utan kompetensutveckling ar du passé vid 43 - Férslag till en ny kompetensutvecklingslag — ansvar
och finansiering, s. 1 och Arbetet, “Las-utredning: Foretag ska tvingas utveckla anstélldas kompetens”.

342 sac0, Utan kompetensutveckling ar du passé vid 43 - Férslag till en ny kompetensutvecklingslag — ansvar
och finansiering, s. 2 och 4.
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fackliga foretradarna pa arbetsplatsen dar man utgar fran bade verksamhetens och individens
behov. Saco foreslar att arbetsgivarna fortlopande ska identifiera och analysera
kompetensbehoven utefter forandringar i verksamheten och i omvérlden. Det ska dven goras
en kartlaggning av de anstélldas kompetens sa att arbetsgivaren sedan kan vidta de
kompetenshojande atgarder som behovs. Lagen foreslas vara semidispositiv eftersom att
behovet av kompetensutveckling och vad som &r relevant sadan skiljer sig for olika branscher
och yrken. Av den anledningen &r det av stor vikt att parterna ges mojlighet att forhandla fram
branschanpassade l6sningar i kollektivavtal.®** Vad galler ansvaret for kompetensutvecklingen
pa arbetsmarknaden som helhet ar Saco av asikten att ansvaret finansieringen av detta bor delas

mellan staten, arbetsgivarna och individen.3**

Aven PTK foresprakar ett utokat ansvar for arbetsgivaren att kompetensutveckla sina anstallda.
Det finns ett behov av att bedriva ett systematiskt arbete med kompetensutveckling i samverkan
med lokala fackliga representanter. PTK till skillnad fran Saco uttrycker inte att de vill se att
arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling regleras i lag. De framhaller istéllet att det bor
regleras pa kollektivavtalsniva i exempelvis utvecklingsavtal och kompetensutvecklingsavtal.
De betonar &dven vikten av att det tas fram fler lokala &verenskommelser om
kompetensutveckling vilka har sin utgangspunkt i centrala avtal. Anledningen till detta ar enligt
PTK att fackklubbarna sallan blir engagerade i planeringen och utformningen av
kompetensutvecklingen om det saknas lokala avtal. PTK lyfter aven fram att ansvaret for att
utforma och astadkomma en valfungerande livslang kompetensutveckling aligger flera aktorer,
daribland staten, vilken behdver understédja och mojliggéra kompetensutveckling i olika

former.34°

TCO vill se fler méjligheter till vidareutbildning for yrkesverksamma och menar att hogskolan
skulle kunna ges ett omstaliningsuppdrag.34® De foresprakar fler flexibla utbildningar dar korta
kurser ges pa deltid, kvallstid eller distans. TCO ser att detta kan goras saval under omstallning
da arbetstagaren blivit uppsagd, men aven under ett anstallningsforhallande dar arbetsgivaren
skickar sina anstallda pad saddana utbildningar.®*” TCO framhéller ocksd att

studiemedelssystemet maste ses 6ver vad galler bland annat aldersgranser och belopp. De &r

343 bid, s. 4 och 5.

344 1bid, s. 2.

345 pTK, Kompetensutveckling — den bortglémda konkurrensfaktorn, s. 4 och 5.

346 TCO, Omstallning och utbildning.

347 TCO, Hanger du med? Sysselsattas upplevda behov av kompetensutveckling, s. 12.
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dven av asikten att arbetslivserfarenhet bor vara kvalificerande vid antagning till studier och att
studievagledning maste erbjudas dven for yrkesverksamma.3*® LO har exempelvis foreslagit en
nationell  styrgrupp  for ~ kompetensforsorjning.  Denna  skulle  ledas av
Arbetsmarknadsdepartementet eller Arbetsformedlingen och skulle forslagsvis utgoras av
arbetsmarknadens parter, representanter fran berérda myndigheter och utbildningsvéasendet

samt omstallningsorganisationerna.®°

Arena Idé, vilket ar en ideell forening och politisk obunden tankesmedja som finansieras av
fackforbunden, har foreslagit en trepartslosning gallande kompetensutveckling. Foérslaget
liknar pensionssystemets utformning med strukturen av en pyramid. Arena ldé Kkallar detta
forslag for Kompetenspyramiden, vilket ar en omstéllningsférsakring bestaende av tre delar.
Basen i Kompetenspyramiden utgors av ett utokat studiemedel fran staten, mittendelen utgors
av kollektivavtalade eller arbetsgivarinitierade avséttningar och pyramidens topp utgors av

privat sparande.3%°

5.2.3 Arbetsgivarsidan

Aven arbetsgivarsidan, sdsom Svenskt Naringsliv, har diskuterat frdgan om starkta
forutsattningar for kompetensutveckling. ! Detta argument kommer dock alltid i kombination
med ett forsvagat anstéllningsskydd och sénkta krav vid uppségning. Svenskt Naringsliv
exempelvis uppmanar till att individen ska ges goda maéjligheter att halla sin kompetens och
anstallningsbarhet pa en hdg niva och menar att kompetensutvecklingen bor ske pa foretag-
eller branschniva sa att den kan vara anpassad utefter verksamhetens behov. Det forslag som
SN presenterar ar att foretagens kostnader for kompetensutveckling ska goras avdragsgilla. Pa

sd vis ska incitamenten starkas for arbetsgivare att investera i sina anstélldas kompetens. %2

5.2.4 Politiker

Politiker har lagt fram ett flertal forslag vad géller ansvarsférdelning och finansiering av
kompetensutveckling. Under hosten 2019 la regeringen fram ett forslag om sa kallad
utvecklingstid for anstallda. Utvecklingstiden, vilken ska vara mdjlig att nyttja upp till ett ar,

ska mojliggora att arbetstagarna kan kompetensutveckla sig eller ocksd starta egen

348 TCO, TCO:s viktigaste forslag och slutsatser kring omstélining i arbetslivet.

349 50U 2019:3, s. 432.

350 Arena Idé, Bender och Mértvik, Kompetenspyramiden - Fler som jobbar ska kunna studera, s. 6.
351 Svenskt Naringsliv, En ny modell for flexibilitet och trygghet i arbetslivet, s. 5.

352 Svenskt Naringsliv, En ny modell for flexibilitet och trygghet i arbetslivet, s. 4 och 11.

63



naringsverksamhet. Regeringen foreslar att ersattning lamnas under utvecklingstiden och att
arbetsgivaren anstéller en erséttare, vilken erbjuds av Arbetsférmedlingen, under den tiden som
ordinarie arbetstagaren nyttjar sin utvecklingstid.®*3

Ytterligare ett forslag presenterades under 2019 av regeringen om att en ny nationell myndighet
ska inréattas vilken ska ha ett samlat ansvar for kompetensforsorjningspolitiken. Det &r tankt att
myndigheten ska ha en strategisk roll for det samlade arbetet for utveckling och kompetens i
syfte att starka saval individers som verksamheters omstéllningsformaga. Myndighetens
uppgifter skulle, om forslaget gar igenom, exempelvis vara att ta fram
arbetsmarknadsprognoser, analysera och identifiera arbetsgivares kompetenskrav, ansvara for
fordelning av resurser, samverka med arbetsmarknadens parter kring strategisk
kompetensférsorjning och ansvara for en digital plattform for livslangt larande. Regeringen
foreslar att myndigheten rimligen skulle kunna ledas av en styrelse dér representanter fran bade
arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan ingar. En stor del av det arbete som den nya myndigheten
skulle komma att bedriva kommer att behéva genomféras av arbetsmarknadens parter och

branschorganisationerna eller i nara samverkan med dessa.®>*

Individuella kompetenskonton &r ett annat férslag som lagts fram av politiska partier, daribland
annat av L (davarande FP).>*> Med hjalp av sddana konton skulle individen kunna spara pengar
till kompetensutveckling da det blir aktuellt och finns ett behov av detta.>*® Ett sédant sparande
har foreslagits kunna ske genom att arbetsgivaren regelbundet gér avsattningar av
arbetstagarens 16n till ett sarskilt kompetenskonto, men ocksa genom att dven arbetsgivaren

satter in medel pd arbetstagarens konto genom en reducering av arbetsgivaravgiften. 3’

5.2.5 Forskare

Numbhauser-Henning &r en av de som tidigt framhdll att det traditionella anstéallningsskyddet
kan komma att utgdra en allt mindre betydande del i framtiden och att arbetstagare darfor bor
ges ratt  till  utbildning och  kompetensutveckling.  Hur  ansvaret  for
kompetensutvecklingsinsatser ska finansieras och fordelas menar Numhauser-Henning inte ar

sjalvklart, men hon anfor att kollektivavtalade losningar skulle kunna vara den bdsta

353 Regeringen, Regeringen foreslar utvecklingstid for anstéllda.
354 50U 2019:3, s. 24 och s. 451-455.

355 Motion 2010/11:A234, s. 1-2.

356 5OU 2019:3, s. 491 och Motion 2010/11:A234, s. 1-2.

357 50U 2019:3, s. 491.
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I6sningen.%® Aven Ronnmar och Ulander-Wanman har foreslagit att det bor inforas en ratt till
utbildning och kompetensutveckling, saval inom anstallningsforhallandet som pa
arbetsmarknaden i helhet.®° Det finns idag inte ndgon lagstiftning som skapar incitament for
arbetsgivaren att langsiktigt och strukturerat investera i sina anstalldas kompetensutveckling. 3
Ulander-Wanman har ocksa papekat att universiteten och hogskolorna idag framst
tillhandahaller och prioriterar programutbildningar och heltidsstuderande och att distans- och
halvfartskurser inte erbjuds i samma utstrackning. Hon uppmanar darfor till fler flexibla och

kortare kurser.361

5.3 Analys av andringsforslagen

5.3.1 LAS

Forslagen som har lagts fram vad galler &ndringar i LAS for att i hogre utstrackning premiera
kompetens vid driftsinskrdnkningar ror inte helt ovantat framst turordningsreglerna. De olika
forslagen foresprakar antingen ett utokande eller ett slopande av turordningsreglerna, vilket gor
att arbetsgivaren ges mojlighet att i hogre utstrackning premiera kompetens vid
driftsinskrankningar. Fragan ar hur pass vidstrackt denna mojlighet ska vara. Somliga av
forslagen ar vasentligt mer ingripande &n andra, sasom forslaget om fri uppsagningsratt dar
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet, turordningsregler och foretradesratt slopas mot en
kompensation i form av ett avgangsvederlag vilket fungerar som en omstéllningsforséakring.
Aven forslaget om att i mindre foretag slopa turordningsreglerna helt ar ett mer langtgaende
forslag. Dessa forandringar ar mycket omfattande och maktbalansen mellan
arbetsmarknadsparterna forskjuts till att mer eller mindre helt ligga i arbetsgivarens hander. Fri
uppsagningsratt med ett avgangsvederlag eller gor aven att ansvaret for att individen ska
utvecklas under arbetslivet laggs Gver helt och hallet pa omstallningsorganisationerna och
individen sjalv. Arbetsgivaren kan avsaga sig allt sadant ansvar om det rader fri uppsagningsrétt
och att det fortsatt inte finns nagot ansvar for arbetsgivaren enligt lag att kompetensutveckla
sina arbetstagare. Ar det for arbetsgivare ltt att sdga upp arbetstagare finns det saledes en risk

att arbetsgivaren underinvesterar i de anstalldas kompetens. Upplever arbetsgivaren att en

358 Numhauser-Henning, “Flexible qualification - key to labour law?”, 2001, s. 114.
359 Ronnmar, “Redundant Because Lack of Competence? Swedish Employees in the Knowledge Society”, s.
136 och Lag & Avtal, “LAS kan reformeras om kompetensutveckling ges”.

360 Ulander-Winman, “Flexicurity, LAS och normativa krockar”, i Nystrém, Edstrém och Malmberg (red.),
Nedslag i den nya arbetsrétten, s. 117.

361 Ulander-Wanman, “Bristande arbetsprestationer och arbetstagares ritt till kompetensutveckling”, s. 649.
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arbetstagare brister i sin kompetens kan hen alltsa valja att séga upp arbetstagaren for att sedan
nyanstalla nagon som besitter den efterfragade kompetensen.

Det forslag som nu verkar vara utredningens slutgiltiga, av de uppgifter som nyligen publicerats
pa SVT Nyheter, ar att arbetsgivaren ska ha mdjlighet att undanta fem arbetstagare fran
turordningen oavsett foretagets storlek. Detta gor att anstallningsskyddet for arbetstagare vilka
arbetar i mindre fOretag blir svagare. Jag delar resonemanget om att kompetent och lamplig
personal blir mer avgérande i en mindre verksamhet och att det &r viktigt att arbetsgivare ges
mojlighet att behalla nyckelpersoner. Daremot kan jag inte se det inte & maojligt idag. For det
forsta finns tvaundantaget som skapar flexibilitet. For det andra &r senioritetsprincipen
subsidiir till regeln om tillriickliga kvalifikationer. Aven om “X” har lingre anstillningstid in
“Y” ar kvalifikationerna det avgorande for fortsatt anstdllning. Att arbetsgivaren dessutom sjalv
bestammer kvalifikationskraven i kombination med att AD i praxis faststallt att personliga
egenskaper och lamplighet inbegrips i tillrdckliga kvalifikationer gor att arbetsgivaren bara kan
argumentera for att “Y”, trots att hen har kortare anstallningstid, & mer personligt lampad for
det fortsatta arbetet dn “X”. Foreligger dessutom kollektivavtal s finns det nistintill alltid
bestammelser om att parterna vid arbetsbristsituationer ska beakta foretagets fortsatta
konkurrenskraft och kompetensbehov. Av den anledningen har jag svart att se att ett utokande
till att fa undanta fem arbetstagare behovs. Nagot som ocksa ar problematiskt med att
undantagen utOkas i lag ar att det inte skapar samma incitament for arbetsgivare att teckna

kollektivavtal om lagen redan tillskriver dem flexibla méjligheter.

Att arbetsgivare skulle ha ratt att fa undanta ytterligare fem till om man tagit ansvar for de
anstalldas kompetensutveckling &r enligt mig inget vidare forslag. Kompetensutveckling blir
da en slags morot for att kunna séga upp fler arbetstagare. Det rimmar inte helt ratt. Fragan ar
ocksa vilka krav som da skulle finnas pa arbetsgivaren vad galler ansvaret for
kompetensutveckling och nar en arbetsgivare kan anses ha uppfyllt den skyldigheten. Ar
ansvaret diffust och ospecificerat ar fragan om det da skulle kunna anses tillrackligt att
arbetsgivaren exempelvis skickat sina arbetstagare pa en kurs och saledes kan anses ha uppfylIt

sin skyldighet. Ett sddant ansvar skulle kunna bli latt att kringga.

Min samlade beddémning &ar att vi i Sverige annu inte ar rustade for att infora
flexicuritymodellen. Forslagen som l&aggs fram handlar nastintill alltid om hur vi ska skapa

flexibilitet, men trygghetskomponenten hamnar i skymundan. Att vidta sa pass omfattande och
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drastiska lagandringar innan vi har ett etablerat véalfungerande trygghetssystem for en sadan
flexicuritymodell &ar ett forhastat beslut vilket resulterar i ett svagt anstallningsskydd och
eventuellt otillrackliga installningsmojligheter. Staten och arbetsmarknadens parter maste
enligt min mening, innan nagra ingripande lagandringar gors, se till att det finns en nationell
plan for hur arbetstagarna ska garanteras trygghet och utveckling i arbetslivet. Exempelvis
maste ansvarsfordelningen for kompetensutvecklingen tydliggoras, det maste ges en tillracklig
arbetsloshets- eller omstallningsersattning da man blir uppsagd och det maste finnas
utbildningsmajligheter for yrkesverksamma. Onskar man att infora en sysselséttningsstrategi i
linje med flexicurity maste trygghetskomponenterna finnas tillgangliga och vara tillrackliga
innan man gér nagra omfattande uppluckringar av anstéllningsskyddet. Vill politiker och
arbetsgivare dessutom ha ett anstéllningsskydd vilket baseras allt mer pa arbetstagarnas
kompetens och kvalifikationer snarare &n senioritet maste ocksa ett grundlaggande ansvar for
arbetsgivaren att sorja for arbetstagarnas kompetensutveckling inom ramen for anstéllningen
upprattas enligt min mening. Det storsta problemet ter sig enligt min mening inte vara att det
ar svart att saga upp arbetstagare. Istallet borde det fastas avseende vid att fler idag sags upp pa
grund av att de saknar kvalifikationer och att detta eventuellt hade kunnat reduceras om

forebyggande kompetensutvecklingsinsatser hade vidtagits i tid.

5.3.2 Kompetensutveckling

Forslaget om att i lagstiftning reglera ett grundlaggande ansvar for arbetsgivaren att sorja for
sina anstalldas kompetensutveckling &r enligt min mening att foredra. Min bedémning &r att en
inskrivning i kollektivavtal inte skulle vara tillrdcklig och att det finns vissa nackdelar med
detta. Dels exkluderas arbetstagare vilka &r anstallda hos en arbetsgivare utan kollektivavtal
fran dessa formaner, som man faktiskt far lov att kalla det. En arbetstagare som arbetar hos en
kollektivavtalsbunden arbetsgivare vilken har ett definitivt ansvar att bedriva ett systematiskt
kompetensutvecklingsarbete far saledes helt andra mojligheter till utveckling. Problematiskt ar
ocksa att kollektivavtalens villkor och formaner kan skilja sig sa pass vasentligt mellan olika
branscher och sektorer. Trygghetssystemet blir da, vilket tidigare ndmnts i uppsatsen,
fragmenterat och segregerat dar vissa kategorier arbetstagare far det battre an andra. Somliga
erbjuds kompetensutveckling under sin anstdlining och kan saledes starka sin
anstallningstrygghet och i somliga fall aven sin anstallningsbarhet, medan andra erbjuds
kompetensutveckling forst nar de blivit uppsagda. Av den anledningen ar jag av asikten att det
bor regleras ett grundlaggande ansvar i lag om att arbetsgivaren ska sorja for

kompetensutvecklingsinsatser. Detta ansvar bor bara stracka sig sa langt att det avser att se till
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att arbetstagaren har de kvalifikationer som kravs for att utfora sina arbetsuppgifter, det vill
sdga kompetensutveckling inom ramen for anstallningsforhallandet. Det ar forstaeligt att en
arbetsgivare inte vill investera pengar i personalens utveckling med risk for att de sedan soker
sig vidare till en annan arbetsgivare. FOr att arbetstagaren inte ska tillgodogdra sig
kompetensutveckling hos en arbetsgivare och sedan soka sig till annan arbetsgivare skulle man
eventuellt kunna skriva in en bestammelse antingen i kollektivavtal, eller ocksa i ett slags
utbildningskontrakt, dar arbetstagaren forbinder sig att stanna kvar hos arbetsgivaren en viss
bestamd tid efter att denne erhallit kompetensutveckling. Pa sa vis skulle man kanske undvika
att arbetsgivaren lagger ned resurser pa att kompetensutveckla en arbetstagare vilken inte &mnar

att vara kvar i verksamheten.

Om arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling lagfasts ar fraigan om bestammelsen ska
vara tvingande, dispositiv eller semidispositiv. Arbetsgivarsidan skulle formodligen inte godta
en tvingande regel kring detta. Skulle det bli aktuellt borde inte skyldigheterna enligt lagen
kunna vara sarskilt langtgaende eller specificerade for att arbetsgivarsidan skulle acceptera
dem. Min samlade bedomning sager dnda att en semidispositiv bestammelse skulle vara att
foredra. Semidispositiviteten skulle eventuellt kunna skapa incitament for oorganiserade
arbetsgivare att teckna Kkollektivavtal om de ges mdjlighet att gora inskrankningar.
Arbetsgivarna har ju onekligen stallt sig negativa till ett lagstadgat ansvar for
kompetensutveckling och kanske kan en semidispositiv bestaimmelse fa till foljd att fler
arbetsgivare &r beredda att ett satta sig vid forhandlingsbordet om det &r till deras férdel. Vidare
skulle semidispositiviteten mdjliggora att ansvaret och strategin for kompetensutvecklingen
utformas utefter branschens eller foretagets behov. Skulle ett lagstadgat ansvar for
arbetsgivaren att sorja for kompetensutveckling inom ramen for anstéllningen daremot inte bli
aktuellt ar det av stor vikt att det upprattas tydliga bestammelser och riktlinjer i centrala avtal
kring vilka skyldigheter arbetsgivaren har samt hur det systematiska arbetet med

kompetensutveckling ska bedrivas.

Vad géller forslagen om att ansvarsfordelningen och finansieringen av kompetensutveckling
bor ske utifran en trepartslosning dar staten, arbetsgivarna och individen delar pa ansvar och
kostnader upplever jag att detta & en god och rimlig l6sning. Ingen av parterna kan eller bor
ensamt ansvara for eller bekosta insatserna. Det kravs inledningsvis ett stod fran staten dar det
ges ersattning for att bedriva studier pa hogre niva. Studiestddslagen skulle enligt min mening

behova reformeras sa att individen dven upp i hogre aldrar da denne varit yrkesverksam ett tag
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kan nyttja ersattningen i syfte att stalla om eller kompetensutvecklas. Manga av de som behover
stalla om idag ar hogutbildade och har studerat i manga ar vilket gor att de redan nyttjat det
studiemedel de ar berattigade till. En variant skulle kunna vara att det studiemedel som idag
utgar till de studerande, det vill sdga ersattning for heltidsstudier i 6 ar, behalls men att individen
senare i livet har mojlighet att erhalla studiemedel for ytterligare ett ar. Min avsikt ar da att det
extra studiemedelsberéattigade aret skulle kunna vara sparat och avsett att anvandas forst efter
att arbetstagaren uppnatt en viss alder. Anledningen till att det skulle fa nyttjas forst efter en
viss alder ar for att det annars kanske finns en risk att yngre studerande kommer ut i arbetslivet
sent, vilket vi svenskar redan gor idag i forhallande till Gvriga lander, om man &r berattigad
studiemedel sju ar i foljd. Vad géller arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling ar min
beddmning att forslaget om att arbetsgivaren ska bedriva ett systematiskt
kompetensutvecklingsarbete &r en god idé, oavsett om det blir aktuellt med en uppluckring av
anstallningsskyddet eller inte. Det nya kompetens- och omstéllningsavtalet kallat KOM-KR
som det redogjordes for i avsnitt 4.2.3, dar arbetsgivaren ansvarar for att vidta forebyggande
insatser vad galler kompetensutveckling, ar ett exempel pa en fordelaktig losning. Att
fortlépande identifiera forandrade kompetenskrav och att kartlagga de anstalldas kompetens
gor att verksamheten star sig battre rustad for forandring. Ett systematiskt
kompetensutvecklingsarbete med forebyggande insatser ar formanligt bade for arbetsgivaren
och arbetstagaren. Arbetsgivarens verksamhet blir konkurrenskraftig med kompetent personal
och arbetstagare ges en dkad trygghet i anstallningen da de kan utfora sina arbetsuppgifter med
kvalitet. Ett rimligt satt att genomftra det systematiska kompetensutvecklingsarbetet skulle
kunna vara att arbetsgivaren samverkar med lokal organisation och de fackliga foretradarna pa
arbetsplatsen. Arbetsgivaren behdver inte nddvandigtvis sjalv utforma och genomftra
kompetensutvecklingsinsatserna utan skulle kunna hyra in en utomstdende aktér som
tillhandahaller insatserna. Vad galler den tredje och sista parten i trepartssystemet, namligen
individen, bor denne givetvis ocksa vara delaktig i ansvaret for kompetensutvecklingen.
Individen bor hos arbetsgivaren genomféra och delta i de kompetensutvecklingsinsatser som
arbetsgivaren initierar. Déaremot ska arbetstagaren inte behdva bekosta sin
kompetensutveckling pa egen hand, eftersom att individer da tillskrivs olika forutsattningar
baserat pa deras ekonomiska situation. Kompetensutveckling maste understddjas av staten och

arbetsmarknadens parter.

Forslaget om att arbetstagare ska ges sa kallad utvecklingstid i upp till ett ars tid finns det enligt

min mening anledning att vara kritisk till. Att den ordinarie arbetstagaren ska ersattas av en
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vikarierande sadan ar problematiskt. Anledningen till att arbetstagare kompetensutvecklar sig
ar ju bland annat pa grund att kvalifikationskraven i arbetsuppgifterna och pa arbetsmarknaden
generellt 6kar. Om vi da ser till de mer kvalificerade yrkena dar ordinarie personal tar ledigt
for att kompetensutvecklas har jag svart att se att det kommer vara en latt uppgift att hitta
ersattare vilka ar inskrivna pa Arbetsformedlingen som har tillracklig kompetens for att utféra
den ordinarie personalens arbetsuppgifter. Det skulle mdjligtvis fungera i yrken med mindre
kvalificerade arbetsuppgifter, men inte i 6vrigt. Inférandet av utvecklingstid ar troligtvis heller
ingen modell som kommer att géra succé hos arbetsgivarna eftersom att det finns en risk att
arbetsgivaren snarare missgynnas av en sadan Iésning om ersattaren inte matchar den ordinarie
arbetstagarens kompetens samt att denne inte ar inforstddd med arbetsuppgifterna.
Arbetsgivaren kommer sékerligen behdva lagga tid pa upplarning av erséttaren. Av den
anledningen k&nns detta forslag inte optimalt enligt min mening. Tanken om utvecklingstid &r
god, men inte under dessa former. Detta for oss in pa forslaget om att fler flexibla utbildningar
med korta kurser pa deltid, kvallstid eller distans bor inféras och att universitet och hogskolor
av somliga foreslas ta ett storre ansvar for att tillhandahalla sddana. Sadana utbildningar och
[6sningar hade enligt min mening varit att foredra och borde gynna bade arbetsgivaren och
arbetstagaren. Ur arbetsgivarens perspektiv behdver inte ordinarie personal ersattas av
vikarierande personal darfor att denne ska vara ivdg pa en langre utbildning. Fran
arbetstagarens perspektiv bor det ocksa vara onskvart att kompetensutvecklingen ar sa effektiv
som mojligt. En ledighet dar arbetstagaren lamnar arbetsgivaren i ett ars tid for
kompetensutveckling kan enligt min bedémning inte vara den mest fordelaktiga l6sningen.
Dessutom kan man fraga sig om en ledighet pa ett ar avser kompetensutveckling inom ramen
for anstallningen. Jag skulle snarare vilja havda att den tiden indikerar att det ar fraga om
omstallning i vidare mening an kompetensutveckling inom ramen for anstéllningen och att det
da bor finansieras av omstéllningsorganisationerna alternativt att individen nyttjar ett utokat

studiestod.

Forslaget om att det bor upprattas en nationell myndighet for kompetensforsorjningspolitiken
forefoll mig inledningsvis vara en god idé. Det finns ett behov av en nationell samverkan i
dessa fragor eftersom att det under en lang tid har efterfragats en gemensam I6sning kring
ansvarsfordelningen och finansieringen av kompetensutvecklingen. Jag staller mig dock
fragande till om det mest fordelaktiga sattet r att det gors via en myndighet. Det kanske snarare
ar sa att ansvaret for kompetensutvecklingsfragorna behéver decentraliseras och ske pa lokal

niva av de aktorer som ar mest bekanta och kompetenta med fragorna och hur det ser ut i
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praktiken pa arbetsmarknaden, det vill sdga arbetsmarknadens parter. Om en myndighet for
kompetensutveckling skulle uppréttas skulle arbetsmarknadens parter sédkerligen behdva utféra
storre delar av myndighetens arbete anda. Av den anledningen skulle kanske en sadan styrning
vara mer ineffektiv. Daremot &r min samlade uppfattning och bedémning att det ar nédvéandigt
att det upprattas ett samverkande organ kring kompetensutveckling.

Att inféra individuella kompetenskonton ter sig som en bra I6sning vid en forsta anblick.
Arbetstagaren kan genom dessa spara till sin framtida kompetensutveckling. Daremot finns
skulle det kunna finnas en risk att de individuella kompetenskontona far till effekt att de tranger
undan arbetsgivarens ansvar att kompetensutveckla. Ansvaret skulle eventuellt kunna
forskjutas pa individen att investera i sitt sparande och i sin kompetensutveckling, sa lange det
inte finns ett reglerat ansvar for arbetsgivaren i lag att sorja for arbetstagarnas
kompetensutveckling inom ramen for anstdllningen. Min mening dr att avsattningar av
ekonomiska medel till kompetensutveckling inte bor ligga pa individen. Individuella
kompetenskonton skulle kunna fungera som ett frivilligt kompletterande sparande, men
kontona borde inte behdvas om arbetsgivaren har ett stadgat ansvar att kompetensutveckla sina

anstallda inom ramen for anstéallningen.
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6. Sammanfattande slutsats

Av den utredning som gjorts kan konstateras att de befintliga turordningsreglerna med den
utformningen de har &r flexibla till arbetsgivarens férdel och att det redan idag finns mgjlighet
for arbetsgivaren att premiera kompetens framfor anstallningstid vid driftsinskrankningar.
Semidispositiviteten mojliggor att arbetsgivare och fack kan gora avsteg fran bestammelserna
genom kollektivavtal och avtalsturlistor dér det finns stort utrymme att beakta andra
omstandigheter an anstallningstid. Av granskade kollektivavtal framgar att parterna vid
driftsinskrankningar ska fasta avseende vid fOretagets fortsatta konkurrenskraft och
kompetensbehov. FOr arbetsgivare vilka inte har kollektivavtal finns mojligheten till
tvaundantaget samt det faktum att anstallningstid ar subsidiart till regeln om tillrackliga
kvalifikationer. Med bakgrund i att arbetsgivare genom kollektivavtal kan erhalla férmanligare
villkor i form av att behalla kompetent skapar semidispositiviteten ocksa incitament for
arbetsgivare att teckna kollektivavtal. Risken och problematiken med att infoéra utokade
undantag fran turordningsreglerna genom lagstiftning &r att detta incitament tas bort.
Fortséattningsvis har AD:s dom 2009 nr 50 slagit fast att arbetsgivare vid omplacering har
mdjlighet att bestamma vem eller vilka arbetstagare som ska erbjudas de lediga anstallningarna
med beaktande av vad som &r bést for den fortsatta verksamheten. Detta ar ytterligare ett
exempel pa att det ar mojligt for arbetsgivaren att behalla den eller de arbetstagare hen bedémer
vara mest lamplig och kompetent. Sammanfattningsvis ar min bedémning att bestammelserna
rorande uppsagning i LAS i sjélva verket &r flexibla och arbetsgivarvénliga, sarskilt for den
som har kollektivavtal. Bade vid omplacering, turordning och foretradesrétt finns det utrymme

att beakta arbetstagarens kompetens och kvalifikationer.

Betraffande ansvaret for kompetensutveckling har framkommit att arbetsgivaren inte har nagot
lagstadgat sadant idag. Av praxis framgar att arbetsgivarens ansvar att kompetensutveckla
enbart stracker sig till att undvika att uppsagning sker och att hen inte kan anses vara skyldig
att sorja for arbetstagarens anstallningsbarhet mot arbetsmarknaden i helhet. Arbetsgivaren ar
inte heller skyldig att tillhandahalla utbildningar vilka &r langre eller av grundldggande natur i
syfte att arbetstagaren ska uppna kvalifikationerna for arbetet i frdga. Av kollektivavtalen
framgar att ansvaret for kompetensutveckling ska vara 6msesidigt mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren men att arbetsgivaren har huvudansvaret for att arbetstagarna har den kompetens
som erfordras. Kollektivavtalen innehaller dock inga pliktregler for arbetsgivaren vilket gor att

de har ett svagt normativt innehall. Arbetstagaren kan inte med stod i avtalet krava att
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arbetsgivaren tillhandahaller kompetensutvecklingsinsatser. Vad galler reglering av
kompetensutveckling i omstallningsavtalen har det framkommit att det i ett av avtalen fanns
bestammelser om att arbetsgivaren ska bedriva ett forebyggande arbete vad géller
kompetensutvecklingsinsatser. | de &vriga omstdllningsavtalen fanns inga sérskilda
bestammelser kring arbetsgivarens ansvar att kompetensutveckla sina arbetstagare under
pagaende anstallning, utan detta blir omstallningsorganisationerna ansvar da arbetstagaren
blivit uppsagd. Statens ansvar for kompetensutveckling stracker sig till att erbjuda utbildningar
och lamna ekonomisk ersdttning for att individen bedriver studier. Med det sagt kan
arbetsgivaren sdgas vara ansvarig for kompetensutveckling inom ramen for anstéliningen
medan omstéllningsorganisationer, staten och individen ansvarar for kompetensutvecklingen

mellan jobb.

Min samlade bedémning &r att vi i Sverige annu inte &r rustade for att infora flexicuritymodellen
sasom politiker och arbetsgivare Onskar, just pa grund av att forslagen som lagts fram
huvudsakligen fokuserar pa flexibilitet och inte sarskilt mycket pa trygghet. Att vidta sa pass
omfattande och drastiska lagandringar innan vi har ett etablerat valfungerande trygghetssystem
for en sadan flexicuritymodell ar inte optimalt. Det maste finnas en tydlig nationell plan for hur
arbetstagarna ska garanteras trygghet och utveckling i arbetslivet, dar ansvarsférdelningen for
kompetensutvecklingen tydliggors, dar tillracklig arbetsloshets- eller omstéllningsersattning
ges och dar det finns utbildningsmdjligheter for yrkesverksamma. Ett lagstadgat ansvar for
arbetsgivaren att bedriva ett systematiskt och férebyggande arbete med kompetensutveckling
hade darfor varit att foredra, oavsett om forandringen av turordningsreglerna blir av eller inte.
Om politiker och arbetsgivare dessutom vill se ett anstallningsskydd som baseras allt mer pa
arbetstagarnas kompetens och kvalifikationer snarare an senioritet maste ett grundlaggande
ansvar for arbetsgivaren att sorja for arbetstagarnas kompetensutveckling inom ramen for
anstallningen upprattas. Att arbetstagare i hogre utstrackning sags upp pa grund av otillrackliga
kvalifikationer tyder pa att det finns ett utbrett behov av tillgang till kompetensutveckling, saval
inom ramen for anstallningen som pa arbetsmarknaden i helhet. Arbetsgivaren borde ha
mojlighet att kunna forutse forandrade behov i verksamheten och saledes se till att arbetstagarna
kan mota de forandrade kraven. Avtalet KOM-KR3%? &r ett gott exempel pa hur det systematiska

och forebyggande arbetet med kompetensutveckling i praktiken skulle kunna bedrivas och

362 3a avsnitt 4.2.3.
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genomfdras. Min uppfattning ar att en sadan modell, dér vi har kompetenta arbetstagare som
utvecklas och lar under hela arbetslivet, skulle gynna foretagen, samhéllet och ekonomin i stort.
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