Arbetsbrist och arbetstagares ratt till
kompetensutveckling”

Av docent CARIN ULANDER-WANMAN'

En arbetstagares kompetens har betydelse for mojligheterna att behdlla ett ar-
bete hos nuvarande arbetsgivare. Fordndringar i arbetsgivarens verksamhet
kan leda till behov av ny kompetens och att befintliga arbetstagare inte upp-
fyller de nya arbetskraven. Mot den bakgrunden dr det intressant att under-
soka vilken ratt eller skyldighet till kompetensutveckling en arbetstagare har
med stod av lagen om anstallningsskydd (LAS).” Det finns dven ett virde
att undersoka om arbetstagares kompetensutveckling har haft ndagon bety-
delse i Arbetsdomstolens tvister som rort uppsagningar pa grund av arbets-
brist och arbetstagares kvalifikationer.

1 Bakgrund

Pa en arbetsmarknad som omvandlas i en allt snabbare takt och inne-
bar féorandrade kunskapskrav for arbetstagare har det betydelse for
anstallningstryggheten, vilken ratt till kompetensutveckling en arbets-
tagare har i bestdende anstillning.® LAS avser att skydda arbetstagares
befintliga anstillningsforhallande, framst genom att arbetsgivare
maste ha saklig grund for att siga upp en arbetstagare (7 § LAS). Fore
en uppsagning kan aktualiseras ska arbetsgivaren ha undersokt moj-
ligheten att omplacera arbetstagaren i enlighet med 7 och 22 §§ LAS
(turordningsreglerna). Vid bada dessa omplaceringssituationer kréavs
att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for aktuell anstillning
hos arbetsgivaren.' Arbetstagarens kvalifikationer har aven betydelse
for om en tidigare uppsagd arbetstagare far foretradesratt till dteran-
stallning enligt 25 § LAS. De namnda karnparagraferna i LAS som ska
ge arbetstagare anstdllningstrygghet ar saledes i samtliga fall kopplade

" Denna artikel har genomgatt kvalitetsgranskning genom s.k. peer re-
view (granskning av jamlike).

" Projektet ar finansierat av Forte.

* Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

* Det har visat sig att obalansen mellan arbetssokandes kvalifikationer och arbets-
givares kravprofiler har 6kat, se prop. 2015/16:1 Utgiftsomrade 14 Arbetsmarknad
s. 18.

* Villkoret om tillrackliga kvalifikationer framgar inte av lagtexten i 7 § LAS. Av sa-
val nyare som senare rattspraxis, se t.ex. AD 2016 nr 15, AD 2015 nr 69, AD 2013
nr 11 respektive AD 1995 nr 2, AD 1993 nr 61, AD 1984 nr 133, AD 1980 nr 168,
AD 1977 nr 64 som av prop. 1973:129 s. 121 framgar att arbetstagarens ratt att bli
omplacerad begransas av villkoret om tillrackliga kvalifikationer. I uttrycket ”... om
det ar skaligt att krava...” i 7 § LAS ligger bl.a. att arbetstagaren ska ha tillrickliga
kvalifikationer for det lediga arbetet. I prop. 1981/82:71 s. 125 uttrycks att inne-
borden av 7 § LAS foreslas vara oférandrad i den nya lagen. Arbetsgivarens ompla-
ceringsskyldighet enligt 7 § LAS begrinsas saledes av att det endast géller arbete
for vilka arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer.
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till villkoret att arbetstagare ska uppfylla vissa kvalifikationer. De kom-
petenser som inryms i begreppet tillrackliga kvalifikationer omfattar
utbildning, yrkeserfarenhet, fardighet och personliga egenskaper, vil-
ket inkluderar arbetstagarens personliga forutsattningar att kunna
fullgora arbetet.’

Sveriges medlemskap i EU innebar att den europeiska sysselsatt-
ningspolitiken paverkar den normbildning som ligger till grund for
den svenska arbetsrittens innehdll och tillampning. Av kommissions-
meddelandet om gemensamma principer for flexicurity framgar bl.a.
att det maste bli lattare for europeiska foretag att anstilla och siga
upp arbetstagare for att malen i Europa 2020 ska kunna uppnas. Flex-
icurity ar en del av den europeiska sysselsattningsstrategin och nor-
merna i denna icke rattsligt bindande strategi paverkar medlemslan-
dernas arbetsmarknadspolitik genom den o6ppna samordningsme-
toden.® Av flexicuritystrategin kan utlasas att foretag behover rekrytera
medarbetare med fardigheter som biattre tillgodoser deras krav och
som ar mer produktiva och anpassningsbara. Arbetstagares livslanga
larande framhalls som en nyckelfaktor for att arbetstagarna ska klara
av forandringar pa arbetsmarknaden och uppna sysselsattningstrygg-
het.” Det synsatt som framtrader i flexicurity bygger pa en flexibilitet i
anstallningsrelationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsta-
gare forutsatts vaxla mellan bl.a. arbete och kompetensutveckling
samt utveckla en férmaga att anpassa sig till karridarbyten under sina
aktiva ar i arbetslivet. Det skiljer sig frin den normbildning som ligger
till grund for LAS. LAS ar inriktad pa att skapa ett skydd for att an-
stallningen ska besta hos nuvarande arbetsgivare. Anstillningsrela-
tionen i den svenska rattsliga kontexten ses som ett personligt férhal-
lande mellan arbetsgivare och arbetstagare med en 6msesidig lojali-
tetsplikt. For arbetsgivare innebar det att forsoka undvika att siga upp
arbetstagare och for arbetstagare medfor lojalitetsplikten bl.a. att nar
det uppstar intressekonflikter ska arbetstagaren siatta arbetsgivarens
intresse fore sitt eget och undvika lagen dar han/hon kan komma i
pliktkollision.*

Den svenska arbetsmarknaden star infor ett antal identifierade ut-
maningar som paverkar villkoren i arbetslivet. Nagra av dem &r att det
sker en snabb teknisk utveckling inom manga yrkesomraden, landet

> AD 1995 nr 2, Ulander, Wanman, C., Foretrdadesrdtt till dteranstdllning, s. 202 och
s. 205.

° Nystrom, B., EU och arbetsrdtten, fjarde upplagan, s. 85.

7 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007)
359 slutlig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Radet, Euro-
peiska ekonomiska och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma
principer for flexicurity: Fler och béttre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och
trygghet, SEK {(2007) 861}{SEK(2007)862}. Se aven Ulander-Wanman, C., Flexicurity
och utvecklingsavialet, IFAU 2010:19 om skillnaden mellan normer om kompetens-
utveckling i det svenska kollektivavtalsreglerade utvecklingsavtalet och de normer
som framtrader i flexicurity.

® AD 1994 nr 79, AD 1993 nr 18.
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har en hog arbetsloshet,’ det finns ett glapp mellan de kvalifikationer
som innehas av de arbetslésa och dem som arbetsgivare efterfragar
och att aldre skulle behova arbeta langre for att minska forsoérjnings-
bordan for den arbetande befolkningen." Mot den bakgrunden ar
det vardefullt att undersoka om arbetstagare kan paverka sin anstall-
ningsbarhet genom kompetensutveckling med stod av LAS, och om
normerna om det livslanga larandet i flexicurity har fatt nagot ge-
nomslag i den svenska rattstillampningen vid arbetsbrist.

I den har artikeln redovisas i avsnitt tva den ratt arbetsgivaren har
att vidta forandringar i sin verksamhet och stalla krav pa kvalifikation-
er. I avsnitt tre analyseras arbetstagarens ratt eller skyldighet till kom-
petensutveckling med stod av LAS vid arbetsbristrelaterade omstall-
ningar. Resultatet frdn en genomgang av Arbetsdomstolens (AD)
rattspraxis som ror tvister i samband med arbetsbristuppsiagningar
och villkoret om tillrackliga kvalifikationer behandlas i avsnitt fyra.
Dar askadliggors i vilken utstrackning arbetstagarparten, som en del i
sin argumentation och sina yrkanden aberopat kompetensutveckling
och hur dessa krav har bemoétts av domstolen." I det avslutande avsnit-
tet fem diskuteras studiens resultat.

Ratten varderas kritiskt med utgangspunkt i LAS:s dndamal att
skydda mindre konkurrenskraftiga arbetstagares anstallning genom
ett starkare anstallningsskydd kopplat till langre anstallningstid.

2 Arbetsgivarens ledningsratt

Arbetsgivarens foretags- och arbetsledningsratt ar en grundlaggande
utgangspunkt for den svenska arbetsrittsliga regleringen. Det ar, en-
ligt rattspraxis, arbetsgivaren som beslutar om t.ex. nedskarningar i
verksamheten, omorganisationer, hur verksamheten ska vara beman-
nad, forandringar i verksamhetens inriktning och hur olika arbets-
uppgifter ska fordelas mellan arbetstagarna.” Arbetsgivaren har aven
ratt att sjalv bestamma vilka kvalifikationer som ska finnas for att en
person ska utses till en viss befattning. Det géller sa lange kraven anses

* Drygt sju procent i slutet av ar 2016, Arbetsformedlingens arbetsmarknadsrapport
2016, s. 5.

' Se Ulander-Wanman, C., Swedish Collective Agreements and Employers” Will-
ingness to Hire and Retain Older Workers in Employment, Nordic Journal of Work-
ing Life Studies, Volume 6 Number 2 June 2016, och dar angivna kallor.

" En noggrannare redogorelse for hur denna analys har genomforts framkommer
i inledningen av artikelns avsnitt fyra

* En konsekvens av att det i sista hand ar arbetsgivaren som bestimmer éver om-
fattningen och organisationen av sin verksamhet anses, enligt praxis, vara att ar-
betsgivaren kan “dra in” tjanster i samband med en organisationsféorandring med
arbetsbrist som f6ljd, se t.ex. AD 1977 nr 64, AD 1982 nr 57, AD 1983 nr 49, AD
1983 nr 94, AD 1987 nr 87, AD 1989 nr 47, AD 1990 nr 67, AD 1993 nr 138, AD
1996 nr 48, AD 2000 nr, 2003 nr 29, AD 2006 nr 68 och AD 2015 nr 69, prop.
1973:129 s. 123, prop. 1981/82:71 s. 65 och AU 1983/84:3 s. 14-15. Enligt Fahl-
beck omfattar foretagsledningsomradet de centrala maktfrigorna pa arbetsplat-
sen, Fahlbeck, R., Praktisk arbetsrdit, 1994, s. 183. Se aven Glava, M., Arbetsbrist och
kravet pd saklig grund, s. 446, dar han bendmner féretagsledningsratten som en
6verordnad norm.
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rimliga och inte ar ett satt att féorsoka kringga lag, avtal eller pa annat
satt strider mot god sed pd arbetsmarknaden.” AD gor i princip inte
nigon provning om det berdttigade i arbetsgivarens beslut utifran ett
ekonomiskt, organisatoriskt' eller annat jamforbart skal.”

En forandring i arbetsgivarens organisation som innebdr att antalet
anstillda minskar ar, enligt AD, en sidan omorganisation som medfér
att arbetsgivaren har ratt att uppstilla andra krav pa de anstillda dn
de som gillde fére omorganisationen, om inte kraven framstar som
obefogade.” Om arbetsgivaren t.ex. onskar hoja utbildningskravet for
vissa befattningar i sin verksamhet ifragasitter inte AD att det skulle
vara ett varde for arbetsgivaren eller att det kan vara fraga om en stra-
tegi for att succesivt 6ka kompetensen i verksamheten for att mota
framtidens behov.” Hogre kvalifikationskrav far dock inte stillas an
om detta ar befogat av organisatoriska skal eller om befattningen fatt
ett nytt innehall.” En investering i ny teknik kan innebara att arbetsgi-
varen anser att det behovs en annan grundkompetens for befattning-
arna an vad som géllde tidigare. Sadana forandringar kan innebéra
att nya tjanster skapas med reviderade kvalifikationskrav samtidigt
som det uppstar arbetsbrist pa de “gamla” befattningarna”. Om de be-
rorda arbetstagarna inte uppfyller minimikraven for de nyinrattade
arbetena foreligger i princip saklig grund for uppsagning av dessa ar-
betstagare pa grund av arbetsbrist.

Arbetstagarens anstallningsbarhet till annat arbete hos arbetsgiva-
ren ar bl.a. beroende av vilka arbetsuppgifter arbetstagaren har full-
gjort hos arbetsgivaren. En stor bredd pa uppgifterna 6kar mangkun-
nigheten samtidigt som en mojlighet till specialisering kan innebara
att arbetstagaren far en unik och djup kompetens som arbetsgivaren
inte kan eller vill avstd ifran. Arbetsgivarens arbetsledningsratt och
arbetstagarens arbetsskyldighet har darfor betydelse for utvecklingen
av arbetstagarens kompetens i bestdende anstillning. Nar en arbetsgi-
vare erbjuder sina anstallda kompetensutveckling i form av t.ex. ut-
bildning eller nya arbetsuppgifter ar det normalt att anse som att ar-
betsgivaren utovar sin arbetsledningsratt.” Vid utovandet av arbets-
ledningsratten far inte arbetsgivaren forsvara for arbetstagaren att ut-

13 AD 1979 nr 96, AD 1986 nr 58, AD 1992 nr 1, AD 1994 nr 134, 2000 nr 51, AD
2013 nr 67 och AD 2015 nr 69.

" Jfr Glavas diskussion i Arbetsbrist och kravet pd saklig grund, s. 400-401, dar han
staller fragan om det inte kan anses vara rimligt att stalla kravet pa arbetsgivaren
att vidta organisationsféorandringar och omdana innehallet i kvarvarande anstall-
ningar om det leder till att uppsagningar undviks.

¥ Se t.ex. AD 1993 nr 101, AD 1995 nr 152 och AD 2006 nr 68. I princip anses det
att en domstol i uppsagningstvister inte ska prova de narmare orsakerna till en pa-
stadd arbetsbrist om det inte pa grund av omstindigheterna i fallet finns anled-
ning att ifragasatta om det ar andra skil som ligger bakom uppsagningen, s.k. fin-
gerad arbetsbrist, se t.ex. AD 2016 nr 21, AD 2016 nr 44 och AD 2015 nr 69.

® AD 2010 nr 34.

7 AD 2013 nr 67.

" AD 2011 nr 5.

¥ Ds 2002:56 s. 395.



SvJT 2017  Arbetsbrist och arbetstagares ratt till kompetensutveckling 617

veckla sin kompetens. Enligt 2002 drs Ds galler detta i vart fall fran det
tillfille da arbetsgivaren kan forutse att en uppsigning kan aktuali-
seras. Fran denna tidpunkt far arbetsgivaren inte undanhalla arbets-
tagaren mojligheten att forvarva erfarenhet, om detta ar mojligt inom
rimlig tid.*

3 Arbetstagarens ritt och skyldighet till kompetensutveckling

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer i LAS asyftar att arbetstagaren ska
ha férmdga att utféra det arbete som ar aktuellt eller de allmanna kva-
lifikationer som kravs av den som soker det arbete det ar fragan om.”
Det betyder att arbetstagaren ska ha de grundliggande kvalifikationer
som normalt stalls pa arbetet. Av rattspraxis kan utldsas att kravet pa
tillrackliga kvalifikationer innebar att turordningsreglerna inte far ge
ett resultat som innebdr att en arbetstagare far foretradesratt till ett
arbete han/hon inte kan skota.” Bedomningen om en arbetstagare
uppfyller kravet pa tillrackliga kvalifikationer handlar om en avvag-
ning mellan arbetsgivarens intresse av storsta lamplighet och effektivi-
tet och det skydd som LAS avser att ge arbetstagare med langre an-
stallningstid.”

Historiskt sett har arbetsgivaren ansetts ha ett ansvar for att sorja
for arbetstagares utbildning.? Aven idag giller att arbetsgivare i prin-
cip har en skyldighet att sorja for kompetensutveckling eller vidareut-
bildning av sina anstallda.” Av Ds 2002 framgar dock att arbetstagares
kompetensutveckling i forsta hand ar en intressefraga som bor bli {6-
remal for avtalsforhandlingar. Det galler bade i de fall arbetstagarens
kunskapsutveckling ses som en ren investering for arbetsgivaren och
nar kompetensutvecklingen avser att starka arbetstagarens anstall-
ningsbarhet.”

Enligt rattspraxis kan en arbetsgivare tvingas att godta vissa kostna-
der och olagenheter for att en arbetstagare som har langre anstall-
ningstid ska fa en rimlig mojlighet att lara eller anpassa sig till det ar-
bete som aktualiserats for omplacering i samband med en driftsin-
skrankning.” Av 2002 ars Ds kan utldsas att arbetsgivaren har en skyl-
dighet att erbjuda instruktioner och i viss utstrackning sadan fore-
tagsspecifik utbildning som kravs for att arbetstagaren ska kunna ut-

* Ds 2002:56 s. 402.

*'AD 1986 nr 46, AD 1986 nr 58, AD 1988 nr 160, prop. 1973:129 s. 158 ff, s. 165
och s. 260. Jfr Ulander-Wanman, C., Anstallningsskydd och kvalifikationskrav i for-
andring? Arbetsmarknad & Arbetsliv 2016, vol 22 nr 3/4 dar det framgar att arbetsgi-
varens krav kan vara befogade daven om de relateras till andra omstindigheter an
arbetsuppgifterna.

* AD 1978 nr 84, AD 1982 nr 146, AD 1984 nr 144, AD 1986 nr 58, AD 1994 nr 88,
AD 1996 nr 59, AD 1996 nr 140, AD 2005 nr 75 och AD 2009 nr 92. Se aven prop.
1981/82:71 s. 57 och prop. 1973:129 5. 121, s. 159 och s. 165.

% AD 1983 nr 51.,

*AD 2011 nr 5, Ds 2002:56 s. 393 och dér angivna kéllor.

* AD 1999 nr 36, AD 2005 nr 75, AD 2010 nr 34, Ds 2002:56 s. 392.

* Ds 2002:56 s. 392.

*7 AD 1983 nr 51.
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fora sitt arbete.” En arbetsgivare bedoms kunna forutse utvecklingen i
sin bransch och vilka konsekvenser det kan fa fér personalbeman-
ningen. En férutsattning for att LAS:s regler ska kunna uppratthallas
ar, enligt rattspraxis, att arbetsgivare anvander en sidan kunskap for
att, nar det ar mojligt, vidta internutbildning eller upplarning och
darmed underlitta omplacering av arbetstagare for att undvika upp-
sagning.*

Av AD 2006 nr 68 framgar att det talar till arbetsgivarens nackdel
om det i den utredning som foreldggs AD kan visas att arbetsgivaren
formenat en arbetstagare att delta i kompetensutveckling som hade
betydelse for arbetstagarens kvalifikationer. Denna skyldighet galler
dock i syfte att undvika uppsiagningar och innebar inte att arbetsgiva-
ren har en skyldighet att kompetensutveckla arbetstagaren for an-
stallningsbarhet sett i relation till en hel arbetsmarknad.” Arbetsgiva-
ren har heller inte nagon skyldighet att tillhandahalla kompetensut-
veckling sa att arbetstagaren uppnar de grundliggande kraven for en
befattning eller langre utbildningsinsatser.” Inte heller har arbetsgi-
varen ett ansvar for att tillhandahdlla kompetensutveckling i form av
omskolning® av de anstallda arbetstagarna.” En arbetstagare kan inte
begara arbetsuppgifter som stiller krav pa en yrkesvana som arbetsta-
garen inte har.* Av rattspraxis framgar ocksa att en arbetstagare inte
har foretrade till en anstillning som uppstaller krav pa sarskild beho-
righet om arbetstagaren saknar sidan behorighet.* Arbetsgivaren kan
heller inte alaggas att tillhandahalla kompetensutveckling for att ar-
betstagaren ska kunna gora karriar hos arbetsgivaren.

Vid bedéomningen om arbetsgivaren kan anses ha haft en skyldighet
att kompetensutveckla arbetstagaren gors en provning av hur arbets-
givaren har utdvat sin arbetsledningsratt. Sarskilt galler detta i ratts-
tvister dar arbetstagaren har kommit i ett simre lige vad galler sina
mojligheter att utvecklas i arbetet.” Av rattspraxis framgar dock att en
arbetsgivare inte har skyldighet att tillhandahalla kompetensutveckl-
ing i form av t.ex. internutbildning till fler arbetstagare an vad arbets-
givaren anser sig vara i behov av. I kraft av sin ledningsratt beslutar
arbetsgivaren vilka arbetstagare som erbjuds kompetensutveckling.
Det kan innebadra att de arbetstagare som inte erhdller internutbild-
ningen begransas i sina mojligheter att utféra olika arbetsuppgifter.” I
forlangningen kan det fa till konsekvens att dessa arbetstagare saknar

% Ds 2002:56 s. 392.

2 AD 1983 nr 51.

* Ds 2002:56 s. 396.

1 AD 2005 nr 75, AD 1999 nr 36, AD 2010 nr 34.

* Jfr prop.1973:129 s. 63.

% AD 2006 nr 68, AD 2006 nr 110, AD 2015 nr 69.

3 AD 1996 nr 42, AD 1998 nr 94, AD 2002 nr 75, AD, 2005 nr 75.

% AD 1980 nr 168, AD 1984 nr 19, AD 1992 nr 14 och AD 2008 nr 46.
% Ds 2002:56 s. 396 och s. 401.

57 AD 1993 nr 197.
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tillrackliga kvalifikationer for fortsatt arbete om antalet anstillda be-
hover minska.

Nedanstaende tabell visar en sammanstallning av vilken skyldighet
en arbetsgivare har respektive inte har att tillhandahalla kompetens-
utveckling for sina anstallda.

Tabell 1 Arbetsgivarens skyldigheter att tillhandahdlla respektive inte tillhan-

dahdlla kompetensutveckling for sina anstdillda

Form av Arbetsgivaren har Arbetsgivaren har inte
kompetensutveckling skyldighet att skyldighet att
kompetensutveckla kompetensutveckla
For att uppfylla allmanna, X
grundliggande krav for
arbetet
Nagra manaders upplar- X
ning
For att stirka anstall- X
ningsbarheten sett i rela-
tion till hela arbetsmark-
naden
Instruktioner for arbetet X
Internutbildning X
dock ej fler an vad
arbetsgivaren har behov

av
Langre utbildningsinsat- X
ser
Omskolning X
Yrkesvana arbetstagaren X
saknar
Behorighetskrav  arbets- X
tagaren saknar
Kompetensutveckling X
som mojliggér  karriar
hos arbetsgivaren
Utveckling av personliga X
egenskaper
Foretagsspecifik  utbild- X
ning for att utféra ar- till viss del
betsuppgifterna
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Arbetstagaren har ocksd sjilv ett ansvar for att bidra till sin kompe-
tensutveckling. Rattspraxis visar att arbetsgivarens ansvar for att kom-
petensutveckla en arbetstagare for att han/hon ska kunna stilla om
till forandrade kvalifikationskrav 1 verksamheten, inte ar framtra-
dande i ett lage dar arbetstagaren sjalv visat sig negativ till att vidga
sina arbetsuppgifter.” Om en arbetsgivare erbjuder en arbetstagare
kompetensutveckling i form av t.ex. intern eller extern utbildning ar
det, som tidigare framgatt, att betrakta som att arbetsgivaren utdvar
sin ledningsratt. I de fall arbetstagaren valjer att tacka nej till erbju-
den utbildning bor det, enligt min mening, tala till arbetstagarens
nackdel om det uppstar tvist om en uppsagning pa grund av otillrack-
liga kvalifikationskrav ar sakligt grundad eller utgor ett brott mot tur-
ordningsreglerna. AD har dock, mig veterligen, dnnu inte provat fra-
gan om det kan betraktas som ett brott mot arbetsskyldigheten om en
arbetstagare som aldggs en skilig kompetensutveckling avvisar detta.
Av AD 1985 nr 73 kan dock utldsas att AD i princip inte anser att en
arbetsgivare kan beordra en arbetstagare att genomga en grundut-
bildning. Daremot framgar det av domen att domstolen anser att situ-
ationen hade varit en annan om utbildningen varit inriktad pa att
hoja arbetstagarens kompetens i det ordinarie arbetet. Det tolkar jag
som att en arbetsgivare kan ha ratt att inom ramen for arbetsskyldig-
heten beordra en arbetstagare att genomga utbildning som stirker
arbetstagarens kompetens i nuvarande anstillning. Ett avvisande av
kompetensutveckling fran arbetstagaren skulle kunna betraktas som
en ordervagran.”

Det ar de kvalifikationer som arbetsgivaren skulle ha accepterat vid
en intern rekrytering som har betydelse for om en arbetstagare har
tillrackliga kvalifikationer for att kunna omplaceras till ett visst arbete.
Det ar arbetsgivaren som har bevisbordan for att ett visst krav skulle
ha uppstallts vid en intern rekrytering.” En arbetsgivare som pastar att
en arbetstagare inte har tillrackliga kvalifikationer for ett visst arbete
har, enligt rattspraxis, bevisbordan for att detta pastdende ar riktigt."
Arbetsgivaren maste i en sadan situation pa ett tillfredsstillande satt
visa att det finns fog for stindpunkten att arbetstagaren inte har till-
rackliga kvalifikationer for befattningen och heller inte kan uppna
villkoret med en rimlig upplarningstid.*

* AD 1993 nr 197 och AD 1996 nr 94.

¥ AD 1985 nr 73 rorde en tvist om en arbetstagare hade ritt till traktamentsersitt-
ning under en bestaende anstillning dar arbetsgivaren och arbetstagaren hade
gjort en Overenskommelse om att arbetstagaren skulle genomga en yrkesutbild-
ning for att kunna erhalla nytt arbete hos arbetsgivaren. Avgoérande i tvistefragan
var om arbetsgivaren hade beordrat arbetstagaren att genomga utbildningen.

" AD 2015 nr 49.

1 AD 1982 nr 146, AD 1994 nr 1, AD 1994 nr 92 och AD 1999 nr 98.

2 AD 1976 nr 18, AD 1978 nr 84, AD 1983 nr 51, AD 1991 nr 66 och AD 1992
nr 62.
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3.1 Arbetstagarens ratt till wpplarning

Arbetsgivarens skyldighet att forsoka omplacera en arbetstagare dels i
kraft av sin arbetsledningsratt, dels mot bakgrund av 22 och 7 §§ LAS,
for att undvika en uppsagning betyder inte att arbetstagaren maste
behiarska de nya arbetsuppgifterna fullstindigt fran forsta dagen. Pa
samma satt som arbetsgivaren vid en extern rekrytering erbjuder en
nyanstalld upplarning i arbetet, bor arbetsgivaren acceptera att en ar-
betstagare som maste omplaceras for att undga att bli uppsagd, erhal-
ler en rimlig tid for lara sig de nya arbetsuppgifterna.” Av AD 1996 nr
42 framgar att arbetsgivarens utsatta ekonomiska lige kan paverka vil-
ken upplarningstid som kan vara skalig att tillhandahalla for att ar-
betstagaren ska uppna kravet pa tillrickliga kvalifikationer. I domen
papekade AD att den ekonomiska situation som féranledde den om-
organisation som arbetsgivaren vidtog berittigade arbetsgivaren att
stalla krav pa att fa tillgang till en arbetstagare som kunde yrket. Den
upplarningstid som kunde bli aktuell féor en ny arbetstagare maste
darfor bli forhallandevis begransad.

Vilken omfattning pd upplarning som det ar skaligt att krava att en
arbetsgivare tillhandahaller kan bero pa vilken storlek och vilka resur-
ser foretaget har, liksom vilka normala utbildningsresurser som ar-
betsgivaren brukar erbjuda sina anstallda och nyrekryterade arbetsta-
gare.” Domstolen kan i vissa fall fasta vikt vid vilka forutsattningar ar-
betstagaren personligen kan antas ha att tillgodogora sig utbildning.
En arbetstagare som bedoms ha sarskilt goda forutsattningar att
kunna nyttja en genomgangen utbildning kan darmed erhdlla en
langre upplarningstid dn enligt huvudprincipen.” Av de uttalanden
som domstolen gjort framgar att upplarningsperioder som omfattar
minst sex manader och upp till ett ar betraktas ligga 6ver det som ge-
nerellt kan raknas som en rimlig upplarningstid.* Det bor av arbetsgi-
varens utredning framga vilken tid i form av utbildning och erfaren-
het, dvs. den upplarningstid, som kravs for att arbetstagaren ska mot-
svara de krav som arbetsgivaren stiller pa den som ska utféra arbets-
uppgifterna.”

4 Arbetstagares kompetensutveckling i AD:s praxis

I det har avsnittet redovisas resultatet av i vilken utstrackning arbets-
tagarparten yrkat pa kompetensutveckling foér berérda arbetstagare
och hur dessa krav har bemotts av AD, 1 tvister som ror arbets-
bristuppsagningar och arbetstagares kvalifikationer. Urvalet av ratts-
praxis omfattar perioden fran ar 1974 till och med juni ar 2016. Totalt

¥ AD 1994 nr 98, AD 2000 nr 107, AD 2002 nr 75, AD 2010 nr 34, AD 2011 nr 5,
Prop.1973:129 s. 121, s. 165 och s. 260.

* AD 1988 nr 32.

% Se t.ex. AD 1994 nr 4, AD 2006 nr 110.

“ Se t ex AD 1993 nr 197, AD 1994 nr 73, jfr Calleman, C., Turordning vid uppsig-
ning, s 166.

7 Sé(ra t.ex. AD 1991 nr 66, AD 1996 nr 59, prop.1973:129 s. 121.
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ingar 88 domar i analysen. De domar som inkluderas i unders6kning-
en beror 7, 22 eller 25 §§ i LAS och relateras till villkoret om tillrack-
liga kvalifikationer i dessa lagrum. Totalt beror 52 domar tjansteman
och 36 domar arbetare.

4.1 Arbetstagarpartens yrkande pa upplarning eller kompetensutveckling

Av de 88 domar som ingar i undersokningen hade arbetstagarparten
varken framstallt krav pa upplarning eller kompetensutveckling i 49
av domarna. I dessa fall har arbetstagarparten ansett att arbetstagaren
redan uppfyllde de krav arbetsgivaren uppstallde eller kunde gora det
med nagon annan insats dn upplarning eller kompetensutveckling. I
27 av dessa domar har AD gjort samma beddémning som arbetstagar-
parten och beslutat att arbetstagaren uppfyllde kravet pa tillrackliga
kvalifikationer for aktuell anstillning, atminstone med en rimlig upp-
larningstid. I en relativt hég andel av tvisterna (44 %) gjorde AD en
annan bedomning av arbetstagarens kvalifikationer an vad arbetsta-
garparten gjort och arbetstagarparten forlorade tvisten. Det var vanli-
gare att arbetstagarparten som representerade tjansteman yrkade pa
kompetensutveckling (14 domar) jamfort med den fackliga organisat-
ion som foretradde arbetare (8 domar).

I totalt 22 domar har arbetstagarparten framfort krav pa att arbets-
tagaren ska erhalla annan kompetensutveckling an upplarning for att
uppfylla kravet i befattningen. Arbetstagarpartens yrkanden handlade
bl.a. om krav pa speciell utbildning for arbetsuppgifterna, sprakut-
bildning, tilldelning av arbetsuppgifter som gav den erfarenhet som
kravdes, tillgang till ny teknik och utbildning i den nya tekniken, kor-
kortsutbildning eller att fa delta i arbetsrotation.

AD 1993 nr 27 illustrerar vilken betydelse en arbetstagares arbets-
uppgifter och pafyllning av kunskap for att folja verksamhets-
utvecklingen, kan fa for en arbetstagares mojligheter att senare upp-
fylla kravet pa tillrickliga kvalifikationer vid en driftsinskrankning.
Arbetstagaren var utbildad ingenjor och hade ling erfarenhet inom
yrket. Av domen kan utlasas att den fackliga organisationen havdat att
arbetstagarens allmdnna kompetensniva under senare ar blivit li-
dande pa grund av att arbetsgivaren efterhand inte gett arbetstagaren
nagra arbetsuppgifter och att han inte fatt samma kompetensutveckl-
ing som sina kollegor. Enligt den fackliga organisationen fick den ak-
tuella arbetstagaren inte ta del av den s.k. Auto CAD-utbildningen nar
foretaget borjade undervisa de anstillda och han fick inte heller en
CAD-station, vilket de flesta andra i arbetsgruppen erholl. Arbetsgiva-
ren motsatte sig inte denna beskrivning, men patalade att arbetstaga-
ren fungerade tillfredsstallande som ritare men inte som sjalvstandig
konstruktor. Arbetsgivaren framholl att utvecklingen inom branschen
gatt dithan att traditionella ritarbefattningar knappast langre fanns ef-
tersom ritarfunktionen datoriserats. I domen kritiserade AD arbetsgi-
varen och menade att bolaget hanterat fragan om arbetstagarens ar-
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betssituation och de problem som uppkommit pa grund av det, pa ett
mindre tillfredsstallande satt. AD menade dock att kritiken mot bola-
gets agerande inte andrade det faktum att det efter driftsinskrank-
ningen inte fanns nagon befattning i verksamheten dar arbetstagaren
ansags kunna uppfylla kraven pa tillrackliga kvalifikationer da han
tackat nej till ett arbete som vaktmastare.

I AD 1993 nr 197, dér tvisten ocksa rorde fragan om turordnings-
brott, noterade AD att det enda satt pa vilket arbetstagaren kunde
vidga sin kompetens och behalla ett arbete hos arbetsgivaren var att
delta i bolagets interna utbildning. AD konstaterade att arbetsgivaren
hade det avgorande inflytandet over vilka kurser en arbetstagare kun-
nat genomga och darmed over vilken kompetens som forvarvats ro-
rande bolagets olika produkter. AD menade att bolaget hade kunnat
forutse den situation som uppstatt och i tid berett arbetstagarna maj-
lighet att komplettera sin utbildning i erforderlig utstrackning. AD
ansag vidare att i den arbetsbristsituation som uppkommit borde det
stallas storre krav pa arbetsgivaren an vad som i allmanhet géller att
bereda berorda arbetstagare mojlighet till kompetensutveckling. Fore
omorganisationen uppgav bolaget att man inte haft mojlighet att ut-
bilda fler, eftersom man redan hade tillrackligt manga med den kom-
petensen. I domen patalade AD att de "sporsmal” som ovan anforts
inte skulle tillmatas nagon avgoérande betydelse vid prévningen av kva-
lifikationsfragan. AD:s slutsats blev att arbetstagarna saknade tillrack-
liga kvalifikationer pa grund av att de inte hade genomgitt internut-
bildningen.

I tva av de 88 domarna hade arbetstagarparten i sin argumentation
for att arbetstagaren skulle fa kompetensutveckling hanvisat till gal-
lande kollektivavtal om kompetensutveckling. I AD 2004 nr 39 hanvi-
sade arbetstagarparten till utvecklingsavtalet.* Svenska Elektrikerfor-
bundet ansag att arbetsgivaren var skyldig att ge arbetstagaren en kor-
tare utbildning si att han kunde vara kvar i anstallningen. Den all-
manna skyldigheten for arbetsgivaren att kompetensutveckla arbets-
tagare, havdade den fackliga organisationen framgick av utvecklings-
avtalet. Arbetstagarparten hade dock inte yrkat att det utgjorde ett
kollektivavtalsbrott att arbetstagarna inte hade erhallit kompetensut-
veckling for att uppfylla arbetsgivarens kvalifikationskrav. AD berorde
inte arbetstagarpartens argumentation om arbetsgivarens skyldigheter
enligt utvecklingsavtalet, utan konstaterade att arbetstagaren saknade
tillrackliga kvalifikationer for delar av arbetsuppgifterna i befattning-
en. AD antog att arbetstagaren inte kunde tillagna sig nodvandiga
kunskaper inom en rimlig tid och ndgot turordningsbrott hade dar-
med inte skett. I AD 2005 nr 75 framférde Svenska Metallindustriar-
* Utvecklingsavtalet (UVA) ér ett huvudavtal som har ingatts mellan de centrala
parterna SAF, PTK och LO. Avtalet dr en pabyggnad och en utveckling av medbe-
staimmandelagen och kan ses som en del av den svenska modellen. Avtalet har i

stort sett antagits av samtliga branschférbund inom privat sektor, Ulander-
Winman, C., Flexicurity och utvecklingsavtalet, IFAU 2010:19 s. 7.
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betarforbundet att det i Teknikavtalet,” ingick ett kompetensutveckl-
ingsavtal. Genom detta kollektivavtal menade arbetstagarparten att
arbetsgivaren atagit sig ett grundliggande ansvar for de anstilldas
kompetensutveckling. Med hanvisning till 3 § i kollektivavtalet fram-
holl arbetstagarparten att alla anstallda, oavsett utbildningsbakgrund,
borde ges maojlighet till personlig utveckling i arbetet sa att de kunde
ata sig mer kvalificerade och ansvarskravande arbetsuppgifter. Inte
heller i denna dom hade arbetstagarparten yrkat att arbetstagarnas
brist pa kompetensutveckling utgjorde ett kollektivavtalsbrott. Av
domskélen framkom att AD ansdg att de kunskaper som arbetstagaren
saknade utgjorde baskunskaper av ett slag som det inte kan kravas att
arbetsgivaren ska tillhandahalla. AD kommenterade inte det kompe-
tensutvecklingsavtal som arbetstagarparten hade héanvisat till i sin ar-
gumentation.

4.2 Betydelsen av att uppfylla grundliggande krav i befatiningen

I 21 av de 88 domarna har AD uttryckligen angett att arbetstagaren
saknar allmdnna, grundlaggande krav for anstallningen. I de fall ar-
betstagaren saknar en grundlaggande kvalifikation provar inte AD om
denna kvalifikation skulle kunna erhallas med stéd av uppldrning el-
ler kompetensutveckling. Av de domar som analyserats framkommer
att en forutsattning for att en arbetstagare ska kunna erhélla framfor-
allt upplarning, men aven annan form av kompetensutveckling, ar att
arbetstagaren uppfyller de befogade allmanna krav for anstillningen
som arbetsgivaren fordrar. I vissa fall har arbetsgivaren uppstallt att
den som ska erhdlla anstillningen ska ha praktisk yrkeserfarenhet av
arbetsuppgifterna. Om AD har ansett kravet befogat har domstolen
kommit fram till att en arbetstagare som saknar denna praktiska erfa-
renhet inte uppfyller ett grundlaggande krav och arbetstagaren sak-
nar darmed tillrackliga kvalifikationer for anstallningen.

I tio av de 88 domarna utgjorde personliga egenskaper helt eller
delvis en del av bedomningen om arbetstagaren uppfyllde villkoret
om tillrackliga kvalifikationer. Av dessa domar kom AD i samtliga fall
fram till att arbetstagaren saknade de personliga egenskaper som ar-
betsgivaren kravde och arbetstagaren uppfyllde dairmed inte kravet pa
tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Inte i nagon av domarna har
arbetstagarparten yrkat pa uppliarning eller kompetensutveckling i
syfte att utveckla arbetstagarens personliga egenskaper for att kunna
uppfylla villkoren i befattningen. Inte heller AD har berort upplar-
ning eller kompetensutveckling for att komma till ratta med arbetsta-
garens bristande personliga egenskaper for att kunna uppfylla kravet
pa tillrackliga kvalifikationer. Detta tolkar jag som att arbetsgivarens
krav pa personliga egenskaper utgoér en sadan grundliggande kvalifi-
kation som arbetstagaren ska uppna utan kompetensutvecklingsinsat-
ser fran arbetsgivaren. I detta avseende kan det, enligt min mening,

* Teknikavtalet ar ett centralt kollektivavtal inom teknikbranschen i privat sektor.
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vara en skillnad i arbetsgivarens skyldigheter att vidta stodjande at-
garder beroende pa om det ar en arbetsbristsituation eller om upp-
sagning aktualiseras pa grund av personliga skal i form av arbetstaga-
rens otillrackliga kvalifikationer i anstallningen.

4.3 Lagstiftning som starker arbetstagarens rdtt till kompetensutveckling

Av AD 1988 nr 32 framgar att féortroendemannalagen (FmL)® ger ar-
betstagare som omfattas av denna lagstiftning och sedan atergar till
arbetet en sarskild ratt till kompetensutveckling. Domen rérde upp-
sagning pa grund av arbetsbrist av en serviceingenjor som under flera
ar hade varit facklig foretradare. I samband med prévningen om ar-
betsgivaren fullgjort sin omplaceringsskyldighet uppkom fragan om
arbetsgivaren i enlighet med 4 § FmL hade haft skyldighet att ge ser-
viceingenjoren viss kompletterande utbildning. Av 4 § FmL framgar
att en arbetstagare som varit facklig fortroendeman nar uppdraget
upphort ska vara tillférsikrad samma eller likvardig stallning i fraga
om arbetsféorhallanden och anstillningsvillkor som om han inte hade
haft det fackliga uppdraget. Det var ostridigt mellan parterna att ar-
betstagaren under sina ar som klubbordférande hade forlorat atskil-
ligt i kompetens. Branschen kiannetecknades av en snabb teknikut-
veckling. Arbetstagaren saknade systemkunskap och hade inte nagon
kdnnedom om nyare produkter. AD ifrdgasatte inte bolagets uppgifter
att dessa kunskaper var sa viktiga att arbetstagaren inte utan en kom-
pletterande utbildning kunde anses tillrackligt kvalificerad for att in-
neha en tjanst som serviceingenjor. AD konstaterade att bolaget inte
har pastdtt att arbetstagaren, om han inte arbetat som facklig foretra-
dare, skulle ha saknat kompetens att fortsatta i sitt yrke och att det i
detta fall rorde sig om ett uppdamt utbildningsbehov under ett par
ars tid for arbetstagaren. AD gjorde bedomningen att det handlade
om ett medelstort foretag som hade en snabb teknikutveckling och
var utsatt for konkurrens. Serviceingenjorerna hade fortlopande fatt
utbildning for att halla jamna steg med produktutvecklingen. Foreta-
get tillhandaholl flera manaders introduktionsutbildning fér nyan-
stallda, aktuell arbetstagare hade langst anstillningstid av alla an-
stallda tjansteman i bolaget, och han hade skott sitt arbete utan an-
markning. AD kom till slutsatsen att det var rimligt att bolaget till-
handaholl kompetensutveckling daven om utbildningstiden oversteg
de antal manader som nyanstillda erholl.

Studieledighetslagen® kan ha betydelse for vilken ratt till kompe-
tensutveckling en arbetstagare har mot bakgrund av féorandringar som
intraffat i arbetsgivarens verksamhet under studieledigheten. Av AD
1994 nr 4 framgar att arbetstagare som varit studielediga har ett sar-
skilt skydd att fa kompetensutveckling nar de atergar i arbete efter
studierna. Studieledighetslagens 9 § stadgar att en arbetstagare som

* Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen.
' Lag (1974:981) om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning.
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atnjutit studieledighet ska vara tillférsikrad samma eller likvardig
stallning ifraga om arbetsféorhallanden och anstallningsvillkor som om
han/hon inte haft studieledigt. I 1974 ar proposition tydliggors att
det betyder att arbetstagare ges en allmin garanti mot att inte komma
i en samre stallning for att han/hon agnat sig at utbildning an om ar-
betstagaren gatt kvar i anstdllningen.” Tvisten i malet gallde en ar-
betstagare som var anstalld som NC-operator och varit studieledig for
att genomga en 80 podngs utbildning till elektroingenjor. I och med
hans aterintrdde i arbete uppstod oOvertalighet i bolaget. Under ar-
betstagarens studieledighet hade arbetsgivaren installerat ett nytt
CAD/CAD-system, vilket inneburit att NC-operatorerna fortsattnings-
vis skulle arbeta med den nya datatekniken vid utférandet av arbets-
uppgifterna. Arbetsgivaren ansag att arbetstagaren inte uppfyllde kra-
vet pa tillrdckliga kvalifikationer fér arbete med den nya tekniken.
Arbetsgivaren ansag sig inte hade rad att utbilda arbetstagaren i
CAD/CAM-systemet och framforde att det var orimligt att stalla krav
pa bolaget att bekosta utbildningen och den tid det skulle ta for att
arbetstagaren skulle lara sig den nya tekniken. AD konstaterade att
det intraffat en viktig forandring i verksamheten genom att bolaget
infort ny teknik for arbetets utféorande och att arbetsuppgifterna un-
der en langre tid utforts av en annan arbetstagare. Detta innebar att
nar studieledigheten upphorde och arbetstagaren atervande i arbete
var det att jamféra med en omplaceringssituation och kravet pa till-
rackliga kvalifikationer skulle darmed tillaimpas. AD menade att ar-
betsgivarens utredning inte gav nagot klart besked om kostnaderna
for utbildningen eller utbildningstiden i det nya datasystemet. AD an-
sag att avsevard hansyn skulle tas till det kunnande och den erfaren-
het arbetstagaren hade som NC-operator. AD betonade aven att ar-
betstagaren otvivelaktigt hade sarskilt goda forutsattningar, med han-
syn till sin utbildningsbakgrund, att tilligna sig de erforderliga kun-
skaperna for att beharska CAD/CAM-systemet. AD:s slutsats blev att
bolaget hade en skyldighet att erbjuda arbetstagaren den erforderliga
kompletterande utbildningen.”

5 Diskussion

Av géllande ritt framgar att en arbetstagare i princip har ratt till
kompetensutveckling som bekostas av arbetsgivaren. Frigan ar vad
det egentligen betyder i praktiken. Genomgangen av AD:s praxis visar
att arbetsgivarens skyldighet innehaller manga begransningar. Den

%% Skulle dock arbetsfortjansten for de anstillda allméant sett minska eller skulle
den anstillde fa dndrade arbetsuppgifter pga. en omorganisation inom foretaget
ar dock detta fordndringar som dven en studieledig arbetstagare far tala, prop.
1974:148 s. 87 och s. 107.

» Det kan noteras att aven foraldraledighetslagen kan ha betydelse for arbetstaga-
res ratt till kompetensutveckling eftersom lagen i 16 § uppstiller ett férbud mot
missgynnande behandling pa grund av foraldraledighet. Nagon sidan dom ingér
dock inte i urvalet.
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kompetensutveckling som arbetstagaren har ratt till ar kortsiktig och
handlar om att arbetstagaren ska kunna utfora foreliggande arbets-
uppgifter har och nu. Det finns en otydlighet i ratten om vilken kom-
petensutveckling, utover upplarning, som en arbetstagare kan stalla
krav pa med stod av LAS, for att kunna uppna villkoret om tillrackliga
kvalifikationer vid verksamhetsrelaterade forandringar inom sitt yr-
kesomrdade. Det framgér inte klart av ratten om arbetstagare har ratt
att fa kunskapsutveckling for att bibehdlla eller 6ka sin kompetens i
yrket eller sett i relation till utvecklingen i branschen.

Nar det galler ratten till upplarning framgar av rattspraxis att en
arbetstagare bara har ratt till upplarning om han/hon uppfyller de
grundliggande, allmanna kraven for anstillningen. Sadana krav kan
forandras under en arbetstagares anstillningstid. En skalig upplar-
ningstid ar nagra manader. AD:s bedomning om vad som ska anses
vara en rimlig upplarningstid ar konsekvent. Domstolen hanvisar i sin
argumentation fortlopande till dldre forarbeten och tidigare ratts-
praxis. Det finns ingen indikation i rattspraxis pa att det skulle vara
mojligt att utstracka tiden for upplarning mot bakgrund av utveckl-
ingen i arbetslivet. AD:s bedomning av vad som kan anses vara en rim-
lig upplarningstid har inte heller utmanats av arbetstagarparterna i de
rattstvister som ingar i undersokningen. Inte i nagon av domarna har
arbetstagarparten stallt krav pa langre upplarningstid an vad som tidi-
gare utdomts.

Det ar, som jag ser det, rimligt att arbetsgivare har ett avgoérande in-
flytande over vilka krav som en arbetstagare behover uppfylla for att
arbetstagaren ska kunna fullgora sitt arbete och motsvara verksam-
hetens behov. Det kan ha avgérande betydelse for foretagets langsik-
tiga konkurrenskraft nationellt och internationellt. Om balansen mel-
lan arbetsgivarens och arbetstagarens intressen ska kunna uppratthal-
las, kan det dock vara pa sin plats att vicka fragan om inte arbetsgi-
vare bor tillhandahalla en lingre upplarningstid dn vad som nu ar
faststallt enligt gallande ratt. Nar arbetenas komplexitetsgrad okar
borde ocksa tiden for upplarning bli lingre, an vad som ansags rim-
ligt vid LAS:s tillkomst. En langre upplarningstid for en redan anstalld
borde, enligt min mening, sarskilt kunna aktualiseras for arbetstagare
med lang anstillningstid hos samma arbetsgivare, for att minska dessa
arbetstagares risk for uppsagningar pa grund av otillrackliga kvalifi-
kationer. Det finns vinster for arbetsgivare som ar beredd att avsatta
langre upplarningstid for en redan anstalld arbetstagare. En arbetsta-
gare som arbetar hos arbetsgivaren ar fortrogen med bl.a. foretagskul-
tur, administrativa rutiner i foretaget och har nodvandig personkan-
nedom for att snabbt och effektivt kunna hantera olika fragestall-
ningar. Det kan kompensera for en lagre upplarningstid pa nya ar-
betsuppgifter.

I tva domar som ingar i undersokningen har arbetstagarparten
menat att arbetstagarna har ratt till kompetensutveckling med han-
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visning till gallande kollektivavtal. Ingen av arbetstagarparterna i ma-
len har dock i domstolsprocessen yrkat att ett kollektivavtalsbrott har
begatts nar arbetsgivaren inte har erbjudit arbetstagaren kunskapsut-
veckling. Det har inneburit att AD inte har prévat fragan om kollek-
tivavtalets innehall. Med tanke pa att det finns nagon form av kompe-
tensutvecklingsavtal i de flesta branscher pd arbetsmarknaden ar det,
enligt min mening, anmarkningsvart att inte arbetstagarparten i fler
domar har lyft fram kompetensutvecklingsavtalen for att starka arbets-
tagarens ratt till langre upplarning eller annan kompetensutveckling.
Det foranleder fragestillningen hur kompetensutvecklingsavtalen pa
arbetsmarknaden rattsligt ar konstruerade? Det finns en risk, som jag
ser det, att kollektivavtalen 1 huvudsak ar utformade som mal-medel-
regler eller avvagningsnormer, som har ett svagt normativt innehall.
Om avtalen saknar pliktregler kan det inte, med stod av avtalet, utkra-
vas att arbetsgivaren tillhandahdller kompetensutveckling till arbets-
tagarna.” Om det ar sa att gallande kompetensutvecklingsavtal pa ar-
betsmarknaden inte ger arbetstagare en rattighet till kompetensut-
veckling bor dessa avtal, enligt min mening, omférhandlas. Individu-
ella yrkesarbetande behover fa en tydlig ritt eller skyldighet till viss
kompetensutveckling i bestaende anstillning, for att battre kunna an-
passa sig till nya forhallanden i arbetet. Ur ett samhéllsperspektiv ar
detta viktigt bade for att underlatta arbetstagares omstillningar och
starka deras mojligheter att arbeta fram till pensionsaldern.
Arbetsgivaren har stor makt 6ver hur arbetstagare kan utveckla nya
kunskaper i arbetet, genom att arbetsgivaren har en sjalvstandig ratt
att leda och fordela arbetet samt erbjuda utbildningsinsatser inom
ramen for arbetstagarens anstallningsavtal. Idag ar det oomtvistligt att
strukturomvandlingarna pa arbetsmarknaden ar omfattande och gér
snabbt. Gamla yrken foérsvinner, nya uppstar, arbetsorganisationer,
arbetsledningsformer och arbetsmetoder andras och det innebar nya
eller hogre krav pa arbetstagarna.” Det paverkar den anstillnings-
trygghet som ska tillgodoses genom LAS. En arbetstagare maste upp-
fylla villkoret om tillrickliga kvalifikationer i LAS:s karnparagrafer (7,
22 och 25 §§ LAS) for att lagens skyddsregler ska bli tillampliga. LAS
bygger pa att arbetstagare med langre anstillningstid ska ha ett battre
anstillningsskydd. Om den skyddsfunktionen ska kunna uppratthallas
kan inte arbetstagare forlora anstallningsbarhet i sitt yrke under tiden
han/hon arbetar i yrket. Analysen av arbetstagarpartens argumenta-
tion och yrkanden i de undersokta domarna visar, enligt min mening,
att det kravs nya stillningstaganden fran de fackliga organisationerna,
med ett tydligare fokus pa arbetstagares kompetensutveckling. Arbets-

* Se t.ex. Ulander-Wanman, C., Flexicurity och utvecklingsavtalet, IFAU 2010:19, dar
analysen av utvecklingsavtalet visade att huvuddelen av bestimmelserna i kollektiv-
avtalet kunde klassificeras som mal-medel-regler, vilket inte innebar utkravbara rit-
tigheter eller skyldigheter for nagon av parterna.

% Se t.ex. Folster, S., Vartannat jobb automatiseras inom 20 dr — wtmaningar for Sverige,
Stiftelsen for strategisk forskning, 2014.
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tagarparten bor, enligt min mening i tvister om arbetstagares kvalifi-
kationer, ligga fram en utredning som visar hur verksamheten, ar-
betsorganisation, arbetsmetoder och arbetsuppgifter har forandrats
genom daren och sitta detta i relation till den kompetensutveckling
aktuell arbetstagare har erhallit under samma tid. Har arbetstagaren
erhdllit ndgon form av kompetensutveckling, har den kompetensut-
veckling som erhdllits syftat till att enbart kunna fullgéra nuvarande
arbetsuppgifter eller har kunskapsutvecklingen ocksa starkt arbetsta-
gens mojligheter att mota forandringar i verksamheten? En sidan
analys kan laggas till grund for arbetstagarpartens yrkanden och dar-
med tydliggéra arbetsgivares skyldigheter att tillhandahalla kompe-
tensutveckling, men ocksa vilka krav arbetstagare har att bidra till sin
egen konkurrenskraft under bestdende anstillning.

Undersokningen av rattspraxis visar att arbetstagarens installning
till att vidga sina arbetsuppgifter eller delta i kompetenshojande insat-
ser har betydelse for bedomningen om arbetstagaren uppfyller villko-
ret pa tillrackliga kvalifikationer. Om arbetstagaren sjalv inskrankt sitt
arbete eller inte velat delta i kompetenshojande insatser talar det till
arbetstagarens nackdel. Vid en uppsigning pa grund av personliga
skal ingar i AD:s provning att undersoka om arbetsgivaren har medve-
tandegjort arbetstagare om vilka konsekvenser ett visst beteende kan
ha for anstallningens varaktighet. Detta borde aven galla i de fall en
arbetstagare inte vill utveckla sin kompetens. Arbetstagaren kanske
inte ser utvecklingen i branschen lika tydligt som arbetsgivaren och
maste darfor fa erforderliga insikter om vad som kravs pa sikt. Arbets-
tagaren behover fa en forstaelse for att han/hon ocksa sjalv har ett
ansvar for sin utveckling i arbetet. Att den enskilde arbetstagaren
maste ta ett ansvar for sitt eget livslanga larande ar en norm som tyd-
ligt framgar av flexicurity. Av 2007 ars kommissionsmeddelande kan
utldsas att arbetstagare kan bli skyldiga att investera i livslangt larande
och acceptera den utbildning som erbjuds samt std for en del av kost-
naderna for sitt lirande t.ex. genom att investera sin tid.”® Av under-
sokningen av AD:s rattspraxis finns ingen indikation pa att normerna
om arbetstagares livslanga lirande har fatt ett genomslag varken i ar-
betstagarparternas yrkanden eller i AD:s rattstillimpning.®’

Genomgangen av AD:s praxis visar att ldng anstallningstid har mar-
ginell betydelse for anstallningstryggheten i samband med arbetsbrist,
sett i relation till betydelsen av att arbetstagaren uppfyller kravet pa
tillrackliga kvalifikationer. Skyddsfaktorn i form av ling anstdllnings-
% KOM(2007) 359 slutlig, Gemensamma principer for flexicuritEy, punkt 7 Ekono-
miska aspekter av flexicurity.
°7 Villkoret om tillrackliga kvalifikationer kan rittsteoretiskt klassificeras som en
avvagningsnorm. Enligt Kallstrom ar avvagningsnormernas lagtekniska funktion
att delegera utformningen av konkreta normer till domstolarna. Ett motiv som
framforts for en sadan delegering ar att lagbestimmelsen reglerar en sadan del av
samhallslivet som utvecklas i snabb takt, och att det darfér kan vara olampligt att

lasa rattsutvecklingen, Kéllstrom K., Arrendators ersdtiningsritt vid uppsigning av an-
laggningsarrende. Om andamdlstolkning av avvigningsnormer, s. 625.
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tid behover, som jag ser det, kompletteras med en tydligare ratt och
skyldighet for arbetstagare att utveckla sin kompetens. Genom att ar-
betstagarparten staller nya och tydliga krav pa upplarning och kompe-
tensutveckling, i tvister om arbetstagares kvalifikationer, med stod av
LAS eller kollektivavtal, synliggors de brister/otydligheter som finns i
lagstiftning och kollektivavtal vad galler arbetstagares kompetensut-
veckling.

Bereds inte arbetstagaren mojlighet att halla jamna steg med den
utveckling av kvalifikationskrav som uppstar hos arbetsgivaren eller i
branschen, riskerar arbetstagaren att bade forlora sin anstillning pa
grund av otillrackliga kvalifikationer hos nuvarande arbetsgivare och
sin anstallningsbarhet i yrket sett i relation till branschen som helhet.
Detta blir sarskilt kannbart for aldre arbetstagare med lang anstall-
ningstid, som riskerar utslagning fran arbetsmarknaden.” En investe-
ring i yrkesarbetares kompetensutveckling kan sagas ha tre positiva
dimensioner. For samhallet innebar det att arbetstagare okar sin kon-
kurrenskraft bade hos den egna arbetsgivaren och i forhdllande till
arbetsmarknaden som helhet, vilket bidrar till att uppna det politiska
malet om en hog sysselsattning. For foretaget innebdr investeringen
att kunskapsnivan hojs i verksamheten, vilket kan underlatta forand-
ringar och skapa en storre effektivitet samt motivation hos arbetsta-
garna. For den individuella arbetstagaren kan 6kade kunskaper starka
bade anstallnings- och sysselsattningstryggheten. En investering i yr-
kesverksammas kompetensutveckling ar saledes ett langsiktigt vinn-
vinn-koncept for samhallet, arbetsgivare och arbetstagare, vilket fram-
gar av flexicurity.

% Se t.ex. Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft, Pensionsmyndigheten 2012:2 och
Zwick T (2008), The Employment Consequences of Seniority Wages, ZEW Discussion Pa-
per No. 08-039.



