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Summary

Individual redundancy is a concept that has been relatively unexplored and con-
troversial. Furthermore it is not a just cause for an employer to give an employee a
notice of leave in the Swedish labor law due to individual redundancy. One of the
questions we ask ourselves in this essay is that even though this is not a just cause
for giving notice of leave, does the employer use even though it is not accepted by
Swedish labor law and if so, in what ways? The motives to why an employer ra-
ther would like to use redundancy than personal reasons are many but what they
all have in common is the fact that it in some way benefits the employer. To give
notice of leave due to personal reasons is more protected in the Swedish employ-
ment protection. Relevant, as well, to the individual redundancy is ample qualifi-
cations in connection to relocation and notice of leave. An employee must be able
to fulfill the qualifications that the employer has stipulated. The essay also dis-
cusses the wide range of the ample qualifications and in which situations these are

applied.

Key words: redundancy, personal reasons, ample qualifications, employment pro-

tection law, notice of leave.



Sammanfattning

Individuell arbetsbrist ar ett relativt outforskat och omtvistat begrepp och utgér
inte saklig grund for uppségning i den svenska arbetsratten. | denna uppsats stél-
ler vi oss fragan huruvida detta fenomen anda ar nagot som tillampas av arbetsgi-
vare och i sa fall pa vilket satt. Motiven for varfor en arbetsgivare vill séga upp en
arbetstagare pa grund av arbetsbrist istallet for pa grund av personliga skal kan
vara manga men gemensamt for motiven &r att det kan vara mer fordelaktigt for
en arbetsgivare att sdga upp pa grund av arbetsbrist jamfort med personliga skal.
Detta for att uppsagningsgrunden personliga skal har ett starkare skydd i anstéll-
ningsskyddslagen. Relevant for den individuella arbetsbristen ar aven tillrackliga
kvalifikationer i forhallande till omplacering och uppsagning. En arbetstagare
maste uppfylla de uppstéllda kraven for att kunna bli omplacerad. Uppsatsen dis-

kuterar bredden i kvalifikationerna och i vilka situationer dessa aktualiseras.

Nyckelord: arbetsbrist, personliga skal, tillrdckliga kvalifikationer, LAS, uppsag-

ning.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Foretaget Frukt AB har alltid hanterat sina order manuellt pa papper. | takt med
att tekniken har utvecklats vill nu ledningen i Frukt AB hantera orderna via da-
torn. Bengt Andersson &r anstalld pa foretaget sedan 40 ar tillbaka och gillar inte
forandringar. Medan de andra anstallda genomgar en utbildning i hur det nya sy-
stemet ska fungera vagrar Andersson att delta. Darmed gar arbetstagaren miste om

hur man ska hantera order i framtiden.

Oviljan till forandring har lett till att Andersson nu saknar tillrackliga kvalifika-
tioner for att hantera order pa foretaget. Detta i sin tur har resulterat i att arbetsta-
garen har otillrackliga kvalifikationer for sin tjanst, som nu har férandrats. Det har
alltsa blivit arbetsbrist pa Andersson och arbetsgivaren sager upp arbetstagaren pa
grund av Overtalighet, kopplad till dessa bristande kvalifikationer. Frukt AB be-

héver nu anstélla en ny person som ska ta éver Anderssons arbetsuppgifter.

Skulle detta kunna vara individuell arbetsbrist och har arbetstagarens kompetens
nu forminskats till den grad att han inte langre innehar tillrackliga kvalifikationer?
Begreppet “individuell arbetsbrist” dr inte allmint vedertaget och finns inte i lag-
text. Det vi vill undersoka ar om det finns en koppling mellan arbetsbrist och till-
réckliga kvalifikationer och om detta kan hittas i praxis.

| lag (1982:80) om anstéllningsskydd gors en indelning mellan uppsagning pa
grund av personliga skél och uppsagning pa grund av arbetsbrist. | sammanhanget
anser vi att det kan vara harfint om det ar hanforligt till personliga skél eller ar-
betsbrist. Vi vill med denna uppsats forsoka klargora denna skillnad. Vi vill reda
ut om det finns nagot som heter individuell arbetsbrist och hur AD har domt i lik-

nande fall.

Intresset for detta omrade vacktes da vi insag hur stort och komplext begreppet

tillrackliga kvalifikationer ar. Begreppet kan innehalla allt fran utbildning och



erfarenhet till halsa och flexibilitet.! Samtidigt &r begreppet relativt odefinierat
och ambivalent, vilket vackte en nyfikenhet hos oss. Mer ingaende om tillrackliga

kvalifikationer kommer vi att undersoka langre fram i uppsatsen.

Néar man studerar domstolspraxis fran AD gallande arbetsbrist och tillrackliga
kvalifikationer far man en generell bild av att AD ofta domer till arbetsgivarnas
fordel. Arbetsgivaren har ratten att fritt leda och fordela arbetet. Uppfattningen ar
att arbetsgivarna ager begreppet arbetsbrist, att det ar arbetsgivaren som bestam-
mer huruvida det foreligger arbetsbrist eller inte. Fragan ar om inte arbetsgivar-
parterna kan utnyttja denna makt for att bli av med anstallda med hjélp av arbets-
bristbegreppet eller ett pastaende om bristande kvalifikationer istéllet for den rik-
tiga bakomliggande orsaken vilket &r personliga skél? Arbetsbrist kan i praktiken
vara mer fordelaktigt att anvanda sig utav for arbetsgivaren an personliga skél.

Detta kommer vi att ta upp, utreda och analysera langre fram.

1.2  Syfte och fragestallning

Som vi namnt tidigare ar tillrackliga kvalifikationer ett begrepp som é&r svartolkat.
Syftet med denna uppsats &r att redogdra for vad tillrackliga kvalifikationer &r och
undersdka om det finns en koppling mellan detta begrepp och arbetsbrist. Huvud-

fragorna for denna uppsats ar:
Finns individuell arbetsbrist”?

Vad utgor tillrackliga kvalifikationer i samband med uppsagning och omplacer-

ing?

Underfrdgor som vi dven kommer att undersdka &r: dr ”individuell arbetsbrist” di
en dold makt som ingar i arbetsgivarens arbetsledningsratt? Vilka slutsatser, om

nagra, kan vi dra av den praxis som finns pa detta omrade?

1.3  Avgransningar

Vi har valt att inrikta oss pa den svenska arbetsratten och inte involvera utlandsk
lagstiftning eller EU-rétt. Detta for att anstallningsskyddet i allt vasentligt ar ett
nationellt rattsomrade och att man inte hittar ndgot motsvarande i EU-rétten. Vi

! Se exempel: K. Lundberg m.fl., Juridik, 2011, s. 344, M. Rénnmar, Redundant because of lack of compe-
tence, 2001, s. 121 och AD 1977 nr. 64.



kommer att gora ett urval av relevanta rattsfall fran AD som har en anknytning till
vara rattsfragor. Fokus kommer att ligga pa arbetsbristen och tillrackliga kvalifi-
kationer. Personliga skal kommer ocksa att tas upp for att kunna besvara vara
rattsfragor, men inte i samma utstrackning som arbetsbristen. Uppsatsen kommer

att utga fran en tillsvidareanstallning.

For att avgransa uppsatsen har vi valt att utelamna foretradesrétt till ateranstall-
ning. Detta har dven viss relevans till tillrackliga kvalifikationer men vi anser att
det inte ar vasentligt for att besvara vara rattsfragor da vi kommer att lagga fokus
pa uppsagningsaspekten och inte ateranstallningsaspekten. Vi kommer inte heller
ta upp forstarkt turordningsskydd, uppségningstid, forhandling enligt 29 § LAS,
procedurregler i 30 § LAS, varsel och preskription.

1.4 Metod och material

Uppsatsen &r skriven utefter vanlig traditionell rattsdogmatisk metod. Denna me-
tod gar ut pa att efterforska svar pa de fragor vi har i gallande ratt.? Utgdngspunk-
ten enligt denna metod ar att faststélla vad det finns for rattsregler och hur dessa
tillampas (de lege lata) eller vad lagstiftaren bor skapa for rattsregler (de lege fe-

renda).?

Uppléagget for uppsatsen ar till en borjan deskriptivt (kapitel tva och tre) och gar
sedan over till en analytisk del (kapitel fyra och fem). Anledningen till varfor vi
har valt att gora pa detta vis ar for att man maste ha med deskriptiva delar for att
sedan kunna analysera. | analysen kommer vi att bryta sonder det material vi har

framstallt for att sedan noga underséka och dra slutsatser av den.*

Materialet som &r anvént for uppsatsens réttsliga utredning och analys éar: lagar,
forarbeten, rattspraxis och doktrin. Allt material som har varit relevant har vi se-
dan tolkat och vagt samman.® Forarbetena har vi anvant som en kompletterande
rattskélla till lagtexten. Ur forarbetena kan man se detaljerade beskrivningar, syf-

tet med lagen och se vad lagstiftaren haft for tankar kring tillampningen.® Lagtext

2, Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 31.

% B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 203-204.

4 C. Sandgren, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, 2007, s. 66.
% C. Sandgren, Rattsvetenskap for uppsatsférfattare, 2007, s. 70.
® H. Hydén, T. Hydén, Rattsregler, 2011, s. 157.
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har vi ocksa tillampat i uppsatsen och under lagtext i hierarkin kommer domstols-
avgorande i den hogsta instansen. | vart fall & AD den hogsta instansen.” Ratts-
praxis har ocksa stor betydelse nar man tolkar lagar. Detta anvands som vagled-
ning for framtiden.® Vi har valt att anvanda oss av praxis som &r &terkommande
och frekvent citerade i doktrin. Vi har sedan valt ut de med mest betydelse for vart
amne for att kunna besvara vara rattsfragor. Dérav har vi en del dldre praxis da det
var i dessa aldre réttsfall som viktiga principer stipulerades. Det hanvisas ofta till

rattsfallen i nyare fall vilket gor att de fortfarande &r aktuella.

En rattsregel som enbart ndmns i exempelvis doktrin och som inte ndmns i lag
eller rattspraxis kan betraktas som oséker.? Doktrin hér till de icke-auktoritativa
rattskallorna. De kan dock ha viss auktoritativ tyngd.'® Viktigt att tanka pa ar att
inte basera hela sin framstallning pa doktrin. Detta for att inte alla rattsfall som
omnamns i doktrinen &r uttbmmande samt att doktrinen inte uppdateras med ny

rattspraxis.*!

Traditionellt sétt vager rattskéllor s som juridiska handbdcker och lagkommenta-
rer tungt. Utgangspunkten for sadana rattskallor ar att besvara sa manga fragor
som det gar.'? Vi har dven anvént oss av larobdcker som ofta ger svar p& hur de

grundlaggande strukturerna ska se ut.*®

1.5 Disposition

Efter det inledande kapitlet kommer kapitel tvd om uppsagning. Detta kapitel ar
omfattande och allmant. Podngen med detta &r att ge en bred inblick i amnet. Efter
kapitel tva gar vi mer in pa detaljer med mer specificerade rubriker. Lasaren ska
forst fa en dvergripande forstaelse av amnet. Sedan ska lasaren fa ett djup for att
efter detta ga in pa analysen och forsta denna med hjélp av den bakomliggande

informationen.

" B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 206-207.
8 H. Hydén, T. Hydén, Rattsregler, 2011, s. 158.

°B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 61.

0B, Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 206-209.
11 B, Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 171.
128, Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s. 207-208.
3 1bid.
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Kapitel tva byggs upp med en inledning for att locka lasaren. Sedan 6vergar kapit-
let i lagrum som &r relevanta for uppsagning och efter detta presenteras uppsag-
ningsgrunderna. | kapitel tva finns dven skadestand och ogiltighetsforklaring som
handlar om konsekvenser av arbetsgivare respektive arbetstagares handlingar.

Detta fOljs av ett kapitel som utreder vem som innehar bevisbordan.

Kapitel tre heter omplacering och ar bérjan pa vart mer specialiserade kapitel. Har
borjar en mer detaljerad inriktning till vart syfte. Vi knyter an till vart syfte och
gor det mojligt att besvara fragorna. Aven har har vi ett inledande kapitel for att
folja en tydlig struktur. Inledningskapitlet foljs av en utredning av hur omplacer-
ing forhaller sig till 22 § LAS. Tillrackliga kvalifikationer ar en annan underrubrik
och den ar nagot mer omfattande an det forra da detta & mer relevant for vart syf-

te.

Uppsatsen kommer att avslutas med en analys och en slutdiskussion. | analysen
kommer vi att analysera framstalld fakta och dra slutsatser fran detta. Har gor vi
den starkaste anknytningen till syftet och besvarar rattsfragorna. | slutdiskussio-

nen kommer vi att diskutera vara slutsatser och resultat.

12



2. Uppsagning

2.1 Inledning
Nar en tillsvidareanstallning upphor kallas det i normalfallet for uppségning. In-

nebérden av detta ar att efter en viss uppsagningstid upphér anstaliningen.

Okad anstallningstrygghet ar syftet med LAS. Har finns inskrankningar i rétten att
saga upp arbetstagare; allt ifran uppséagningstider till pafoljder vid brott mot lagen
finns i denna lag.” En princip som &r viktig i LAS &r att desto langre man har
varit i sin anstallning desto mer kar anstallningstryggheten for arbetstagaren.™
Dock galler detta enbart for vissa delar av LAS, sa som 22 § LAS om turordning.
Vid stold kan 18 § LAS bli tillamplig och da tas det ingen hansyn till anstéllning-
ens langd. Lagen géller for alla typer av anstéllningar inkluderat extrajobb och
provanstallningar bara for att namna tva exempel.!” Utgangspunkten &r enligt 4 §
LAS att arbetstagaren ska vara anstalld tillsvidare. Denna utgangspunkt har viss

relevans till syftet med anstaliningsskyddsregleringen.*®

2.2  Saklig grund

7 8 LAS kommer vi enbart att kommentera kort da dess innebérd och konsekven-
ser kommer kommenteras och undersdkas langre fram i uppsatsen. Denna para-

graf ar viktig da det &r har uppsagningsgrunderna och saklig grund finns.

For att framstalla paragrafen kort: det forsta som namns i 7 8 LAS é&r kravet pa
saklig grund. Nasta stycke forklarar omplaceringsskyldigheten och det faktum att
saklig grund inte foreligger om man kan omplacera en arbetstagare. Aven fore-
tagsovergangar namns som exempel dar det inte finns saklig grund endast pa

grund av sjalva dvergangen. Sista stycket i 7 § LAS behandlar tvamanadersregeln.

14 M. Glava, Arbetsratt, 2011, s. 439.

5 prop. 1973:129 med forslag till lag om anstéllningsskydd, m.m., se till exempel s. 59-61, och prop.
1981/82:71 om ny anstallningsskyddslag m.m., se till exempel s. 31-38.

16 A. Adlercreutz, B. J. Mulder, Svensk arbetsratt, 2013, s. 85.
173, Nyholm, A. Sundin, Anstallda, 2011, s. 34.
18 M. Glav4, Arbetsratt, 2011, s. 268-269.
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Auvslutande finner man aven de tva uppsagningsgrunderna arbetsbrist och person-
liga skal.

7 § 1 st. LAS faststaller, som vi tidigare namnt, att det maste finnas en saklig
grund bakom uppsagningen. Vad saklig grund innebar star inte preciserat i lagtex-
ten, anledningen till detta ar for att de olika forhallandena &r olika och darfor an-
ses det inte rimligt. Till hjalp att faststdlla huruvida det foreligger saklig grund
eller inte finns forarbeten som vagledning.'® Férslag till definition har tagits fram
men utan framgang. Dock kan man utga fran att uppsagningen ska vara befogad
och att det ska finnas en godtagbar anledning.”® Det kan &ven utlasas av forarbete-
na till LAS 1974 att det anbefalldes en skarpning.?* Saklig grund kompletteras av
omplaceringsskyldigheten som innebér att nér det kan fordras av arbetsgivaren att
omplacera till ett befintligt och ledigt arbete fér den berdrda arbetstagaren.?” Mer

ingaende fakta om omplaceringsskyldigheten presenteras senare.

Bestdmmelsen i 7 § LAS om saklig grund &r en inskrankning i § 32-
befogenheterna. Genom saklig grund kan de flesta uppségningar som arbetsgiva-

ren utfort provas rattsligt.>

2.3 Uppséagningsgrunder

Det framgar av 7 § 2 st. LAS att det finns tva uppsagningsgrunder: den ena grun-
den relaterar till arbetstagarens personliga forhallanden och kallas fér uppsagning
av personliga skél. Den andra grunden relaterar till verksamheten och inte till ar-
betstagarens personliga forhallanden och benamns som uppséagning pa grund av

arbetsbrist.?

Vid en internationell jamforelse anses det svenska anstallningsskyddet vid en upp-
sagning pa grund av personliga skal starkt medan anstéllningsskyddet vid en upp-
sagning pa grund av arbetsbrist relativt svagt.® Beroende pa vilken typ av upp-

sagning som uppges blir det olika utfall pa hanteringen av uppsagningen. En upp-

¥ H. Hydén, T. Hydén, Rattsregler, 2011, s. 157.

20 3. Nyholm, A. Sundin, Anstallda, 2011, s. 335.

2 prop. 1973:129 med forslag till lag om anstallningsskydd, m.m., s. 118-123.
22| Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 333.

23 A. Adlercreutz, B. J. Mulder, Svensk arbetsratt, 2013, s. 204.

24 prop. 1973:129 med forslag till lag om anstallningsskydd, m.m., s. 118 ff.

% T, Sigeman, Employment Protection in Scandinavian Law, 2002, s. 274-275.
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sagning som skett pa grund av personliga skal som ogillas av domstol ska inte
utgora svarigheter (res judicata) for arbetsgivaren att sdga upp arbetstagaren pa

grund av arbetsbrist i ett senare skede.”®

| rattsfall fran AD har det framkommit att det inte &r mojligt att aberopa bada upp-
sagningsgrunderna vid en uppsagning. Det ar da det gors en skillnad mellan ar-
betsbristsituationer och personliga skal i lagtext. Darmed bor arbetsgivaren ha
bestamt innan en uppsagning verkstalls vilken uppsagningsgrund hen ska valja.”’
Om arbetsgivaren anger en inkorrekt uppsagningsgrund ska AD istallet doma efter

den verkliga uppsagningsgrunden.®®

2.3.1 Personliga skal

Den centrala fragan vid uppsagning pa grund av personliga skal & om uppség-
ningen var sakligt grundad.?® Om man anvander sig av uppsagningsgrunden per-
sonliga skal ar uppsagningen endast avsedd att omfatta en arbetstagare® och att
det gér att hanfora till arbetstagaren personligen.®* Att tanka pé &r att en uppsag-
ning av personliga skal ska vara en sista utvag.>® Arbetsgivarens skyldigheter att
undersoka andra alternativ an uppsagning pa grund av personliga skal ar langtga-
ende.® ** Innan man kan séga upp personen maste man i manga fall ha omplacerat
eller gjort ett forsok till omplacering av arbetstagaren fore i enlighet med 7 § 2 st.
LAS. Dock géller inte detta vid till exempel brott och andra mer allvarliga handel-
ser. Vid personliga skal & omplaceringsmojligheterna mindre &n vid arbetsbrist.
Bevishdrdan ligger hos arbetsgivaren som maste kunna bevisa att arbetstagaren
inte skott sig och att detta har skadat verksamheten i ndgon form.* Det vanligaste

skalet till att arbetsgivaren forlorar uppsagningsmal ar att bevisningen brister.*

% |, Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 341 och AD 1979 nr. 25.
27 AD 1980 nr. 133 och AD 1994 nr. 122.

8|, Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 491.

2 K. Kallstrom, J. Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2013, s. 134.

% 3. Nyholm, A. Sundin, Anstallda, 2011, s. 350.

17845t LAS.

82 3. Nyholm, A. Sundin, Anstallda, 2011, s. 350.

% M. Rénnmar, A. Numhauser-Henning, Swedish Employment Protection in Times of Flexicurity Policies
and Economic Crisis, 2012, s. 11.

% Arbetsgivaren ska ta hansyn procedurregler som finns i 30 § LAS vid uppsagning p& grund av personliga
skal.

% J. Nyholm, A. Sundin, Anstallda, 2011, s. 350.
% K. Kallstrém, J. Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2013, s. 137.
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Drivkrafterna som ligger till grund for den eventuella uppségningen ska vara fo-
kuserat pa vad man kan dra for slutsats av det negativa handlingssattet. Arbetsgi-
varen framstéller alltsa en typ av prognos som baseras pa de begangna forseelser-
na. Faktorer som tas med i berakningen ar bland annat storleken pa foretaget, hur
lange arbetstagaren har varit anstélld och vilken position arbetstagaren har i verk-
samheten.®” Enligt praxis behdver en arbetsgivare vara mer tolerant mot den per-
son som varit anstéalld langre tid i jamforelse med en person med kortare anstall-
ningstid.*® Arbetstagarens position pa foretaget paverkar pa sé vis att desto hdgre

position arbetstagaren har desto hégre krav kan arbetsgivaren stélla p lojalitet.*

Skalen for uppsagning pa grund av personliga forhallanden varierar men nagra
exempel &r: misskétsamhet®’, brottsliga garningar** och fortroendeskadligt bete-
ende*. En del skal som kan hanforas till den anstallde personligen &r inte godtag-
bara orsaker som kan leda till en uppségning. Andra skél kan vara acceptabla men

ska kunna provas av domstol.*

2.3.2 Arbetsbrist

For att inleda kapitlet om arbetsbrist bor man stélla sig fragan: vad ar arbetsbrist?
AD har i flera domar uttryckt sig tydligt gallande att alla uppsagningar som inte
har med personliga skl att gora ar arbetsbrist.** Det finns ingen definition av ar-
betsbrist i lagen som det finns for personliga skal.** | AD 1993 nr. 101 gér AD en
utforlig utredning om hur man ska betrakta arbetsbristuppsagningar. Konkreta
exempel som AD betonar &r nedskérning av verksamheten, &ndring av inriktning-
en pa verksamheten samt att omorganisera verksamheten. Arbetsgivaren bestam-
mer Gver arbetsuppgifterna och hur dessa ska fordelas. De skél som en arbetsgiva-
re kan ha som grund fér sin bedémning kan vara ekonomiska, organisatoriska

eller liknande.*® Det &r arbetsgivarens bedémning om vilka &tgarder som kravs

% M. Glav, Arbetsrétt, 2011, s. 487.

%8 AD 2006 nr. 13.

% AD 2002 nr. 74, AD 2006 nr. 73, AD 2006 nr. 103 och AD 2010 nr. 50.
0 Se exempel: AD 1975 nr. 4.

41 Se exempel: AD 1998 nr. 145.

“2 Se exempel: AD 2003 nr. 32.

4 K. Kallstrom, J. Malmberg, Anstallningsforhéallandet, 2013, s. 130-131.
4 Se exempel: AD 2001 nr. 107.

®Se784st LAS.

*® AD 1993 nir. 101.
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som sedan ligger till grund fér huruvida arbetsbrist foreligger eller ej.*” *® Samma
provning som vid personliga skal finns inte vid arbetsbrist. Som skydd mot ar-
betsgivarens godtycklighet vid arbetsbrist finns 22 § LAS om turordningsreglerna.

For i samband med arbetsbrist &r det i princip saklig grund fér uppsagning.*

Bade 7 § LAS och 22 § LAS behandlar arbetsbrist. 7 § LAS galler uppsagning
fran arbetsgivarens sida och innehaller bland annat saklig grund och krav pa om-
placering. 22 § LAS behandlar turordningsreglerna vid arbetsbrist.

2.3.2.1 Turordning vid arbetsbrist

Denna paragraf bygger pa en huvudregel och flera undantag. Huvudregeln &r sist
in - forst ut”. Detta innebér att den arbetstagare som har varit anstilld kortast tid
ska bli uppsagd forst i en arbetsbristsituation. Vid samma anstallningstid far den
med hdgre levnadsalder fortur.®® For att géra turordningslistan riktig upprattar
man denna utefter anstéllningstid samt varje driftsenhet och kollektivavtalsomra-
de.

Undantagen ar, som namnt tidigare, flera. Det forsta ar ett undantag for smafore-
tagare som finns i 22 § 2 st. LAS. Det innebdr att arbetsgivaren far undanta tva
personer, forutsatt att foretaget sysselsétter hogst tio anstallda, innan man upprat-
tar turordningslistan. Vad som ar viktigt att poangtera &r att personer som gar un-
der 1 § LAS inte omfattas alls av turordningslistan och ar dérmed inte heller in-
kluderade i de tio anstallda. Syftet bakom denna undantagsregel &r att mojliggora
for arbetsgivaren att behalla sarskilda nyckelpersoner. Valet av nyckelpersoner
provas vanligtvis inte rattsligt. Diskrimineringsforbuden maste emellertid alltid
respekteras. Innebdrden av detta ar att en arbetsgivare inte kan utnyttja detta un-

dantag for att diskriminera en arbetstagare.>*

Ett annat undantag som é&r relevant for 22 8§ LAS &r vad som ségs i 3 § LAS om

anstallningstidsberékning. Forenklat innebar detta undantag att nar man byter an-

47 Prop. 1973:129 med forslag till lag om anstéllningsskydd, m.m., s. 123.

“8 Arbetsgivaren ska ta hansyn till procedurreglerna i 29 § LAS vid uppsagning pa grund av arbetsbrist.
49 K. Kallstrom, J. Malmberg, Anstallningsforhallandet, 2013, s. 131.

50 A. Adlercreutz, B. J. Mulder, Svensk arbetsratt, 2013, s. 224.

5L L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 640-641.
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stallning inom en och samma koncern far den anstéllda gottgora sig tidigare an-
stallningstid.

23 § LAS tar upp arbetstagare som har fatt tilldelat en sarskild sysselséttning pa
grund av nedsatt arbetsformaga av arbetsgivaren. Sadana arbetstagare ska fa fore-
trade till att fa fortsatta med sin tjanst om stora besvarligheter kan undvikas. Tur-

ordningslistan bor alltsa inte innefatta dessa arbetstagare.

Begreppet driftsenhet ar omdiskuterat men vad som kan sédgas om det ar att om
foretaget ligger inom samma omrade som ar omgardat av stangsel sa bedéms det
som samma driftsenhet. Det finns mojlighet att avtala bort genom kollektivavtal
den generella definitionen av driftsenhet.>® En arbetsgivare kan ha flera driftsen-
heter. Infor att en turordningslista ska skapas ska varje driftsenhet ha varsin tur-
ordning. Dock har fackliga organisationer mgjlighet att tillsammans med arbetsgi-
varen komma dverens om en turordningslista som skulle kunna skilja fran huvud-

regeln men den fér inte vara diskriminerande.>

1. Tva

I vissa fall kan ortsregeln vara mer naturlig att tillampa an driftsenhetsrege
fall fran AD har visat pa hur man ska tolka begreppet; begreppet ska tolkas re-
striktivt. I AD 1984 nr. 4 har AD domt att tva byar som Iag mindre &n en mil ifran

varandra var tva olika orter.>®

2.3.2.2 Fingerad arbetsbrist

En definition av fingerad arbetsbrist ar att en arbetsgivare havdar att uppségnings-

1.>” Vad som bor

grunden &r arbetsbrist men i sjalva verket handlar om andra ska
podngteras &r att det kan foreligga arbetsbrist dven fast det bara omfattar en enda
arbetstagare.®® En arbetsgivare kan havda detta da det inte funnits tillrackliga skal
for att en uppsagning ska dga rum.>® Arbetsgivaren ar skyldig att visa, enligt 7 §

LAS, att det finns dvertalighet och att arbetsbrist darmed existerar.®® Det ar allts&

. 141 ff.
. 642 ff.
633.

. 645 ff.

52, Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010,
5% L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010,
% L. Lunning, G. Toijer, Anstéllningsskydd, 2010,
%% L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010,
% AD 1984 nr. 4 och AD 1984 nr. 59.

5 L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 491.

%8 . Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 490.

% L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 490-491.
% AD 1977 nr. 64.

v v v u
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den verkliga uppsagningsgrunden som ar den avgorande och som kommer att be-
démas och handlas utefter.®" Den enskilda arbetstagaren kan kanna att det &r per-
sonliga skal som ligger till grund for arbetsgivarens nedskérning av personal. Men
detta tar inte bort det faktum att det foreligger arbetsbrist och &ndrar inte heller
utgangslaget rattsligt for arbetsgivaren.®> Om det foreligger arbetsbrist har det
ingen betydelse att det dessutom finns personliga skal som ligger bakom uppség-

ningen.®®

AD utreder om det foreligger arbetsbrist i rattslig mening. Om det skulle visa sig
att det inte foreligger arbetsbrist domer AD efter den egentliga uppsagningsgrun-
den. Vid uppséagningsgrunden personliga skél ska AD istéllet avgdra huruvida det
ar saklig grund for uppsagning eller inte.®*

For att en arbetsgivare inte ska kunna anvénda sig av uppsagningsgrunden arbets-
brist for att pa sa vis dolja den verkliga uppsagningsgrunden personliga skal har
en nyanserad bevisbeddmning arbetats fram av AD. Denna beddémning innebér att
desto mer sannolikt att uppsagningen skett pa grund av andra anledningar an de
som arbetsgivaren uppgett desto hogre krav staller AD pa arbetsgivarens bevis-
ning att det faktiskt foreligger arbetsbrist.®> Vid ovisshet ar det upp till arbetsgiva-
ren att forsoka bevisa arbetsbrist. Om AD ska ga in och undersoka huruvida ar-
betsbristen ar fingerad eller ej kravs det att arbetstagarsidan pavisar sannolika
skal.®® Bevishordan i arbetsbristsituationer kommer att diskuteras mer noggrant
langre fram i uppsatsen.

Fallet AD 1976 nr. 26 omnamns ofta i samband med fingerad arbetsbrist. | detta
fall statuerades en bevisborderegel som anvéands nar det pastas vara fingerad ar-
betsbrist.

Arbetsgivarparterna havdade att arbetstagaren Petterssons tjanst behévde dras in pa grund av
foretagsekonomiska skal. Arbetstagarparterna har & sin sida havdat att Pettersson blev uppsagd
pa grund av personliga skal. Pettersson hade samarbetssvérigheter redan fran borjan med

VD:n men befordrades anda. Efter nagra ar flyttades fler och fler arbetsuppgifter 6ver pa en

81 AD 1977 nr. 215,

82 . Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 480.

83 K. Kallstrém, J. Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2013, s. 134.

& AD 2006 nr. 92.

5 . Lunning, G. Toijer, Anstéllningsskydd, 2010, s. 492, AD 1976 nr. 26 och AD 1985 nr. 79.
% L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 492, AD 1980 nr. 133 och AD 1985 nr. 79.
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annan arbetstagare och Petterssons anstélining kunde inte langre anses vara en chefsposition.
Arbetsgivaren uppréttade aldrig nagon turordningslista eller undersokte omplaceringsmajlig-
heter, de menade p4 att Pettersson 4nda inte hade tillrackliga kvalifikationer.®’

AD finner att uppségningen inte skedde pa grund av nagot personligt problem arbetsgivaren
hade med Pettersson. AD utreder huruvida féretaget befann sig i ett I1&ge dér arbetsbrist kunnat
foreligga och domer att sa var fallet. Foretaget skulle onekligen dven spara vasentligt pa att
sdga upp Pettersson. AD domer att det inte har varit fingerad arbetsbrist da de inte haller med
arbetstagarparterna om att arbetsgivaren forst ville sédga upp Pettersson pa grund av personliga
skal for att sedan andra sig till p& grund av arbetsbrist och darmed har det funnits saklig grund
for uppsagning. AD gar pé arbetsgivarpartens linje om att Pettersson inte hade tillrackliga kva-

lifikationer for omplacering.®®

Man kan alltsa konstatera att AD inte gor nagon granskning om det inte gjorts
antagligt att personliga férhallanden ar det verkliga skalet.

| fallet fran AD 1991 nr. 136 tas dven fingerad arbetsbrist upp men utfallet ar
ett annat an i foregaende fall. | detta fall lyckas arbetstagarparten bevisa att
uppsagningen skedde pa grund av personliga skal. AD lyfte fragan huruvida
arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer eller inte. AD kom fram till att
detta krav endast galler vid omplacering. Kravet géller inte om en arbetstagare
har kvar sina arbetsuppgifter.

Den berdrda arbetstagaren ar Karlsson. 1990 blev Karlsson uppsagd och grunden for detta var
enligt arbetsgivarparten arbetsbrist. Vad som &r omtvistat i fallet & om saklig grund funnits
eller ej samt om bolaget asidosatt turordningsreglerna i 22 § LAS. | samband med att man da-
toriserade det ekonomiadministrativa ville man minska antalet anstallda pd huvudkontoret.
Valet stod mellan Karlsson och arbetstagaren Welamson. Néar den nya persondatorutrustning-
en levererades deltog Karlsson inte i utbildning for den nya utrustningen. Karlsson genomgick
en operation och blev sjukskriven. Under denna tid tog man tillbaka en arbetstagare som tidi-
gare varit anstalld pa just den ber6rda avdelningen och denna arbetstagare deltog i utbildning-

en.%®

En forhandling pakallades nar Karlsson skulle atervanda till arbete och denna skulle handla
om en eventuell omplacering av Karlsson. Arbetstagaren tackade nej till erbjudande om om-
placering och delvis pa grund av detta blev Karlsson uppsagd. Bolaget havdade aven att Karls-

son saknade tillrackliga kvalifikationer for att kunna inneha dels Welamsons och dels Lovs ar-

7 AD 1976 nr. 26.
% bid.
8 AD 1991 nr. 136.
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betsuppgifter. De tva senare namnda arbetstagarna hade dock varit anstéllda en kortare tid &n

Karlsson.™

AD beddmde det som tydligt att arbetsbrist inte legat till grund for varken forsoket till ompla-
cering eller uppsagningen. AD domer att till grund fér uppsagningen har det férelegat person-
liga skal. Dock tas det &ven upp att Karlsson sjélv forsatt sig i situationen dér han inte har till-
réckliga kvalifikationer genom att inte delta i utbildningen. En annan aspekt AD tar upp &r att
det inte &r bevisat att Karlsson végrat delta i utbildningen. Enligt AD 4r det tydligt att bolaget
inte haft ett godtagbart skal till att inte lta Karlsson genomga den korta utbildningen nar den-
ne aterkom fran sin sjukskrivning. Bolaget har inte heller haft saklig grund att omplacera
Karlsson. Utgangen i fallet blir att AD ogiltigforklarar uppsagningen av arbetstagare Karlsson

och han ska motta skadestand fran karanden.”

AD konstaterade i AD 1991 nr. 136 att arbetsgivarens motiv egentligen var att
sdga upp arbetstagaren da denna saknade relevant utbildning och darmed inte
hade tillrackliga kvalifikationer. AD ansag dven att arbetsgivaren nekat arbets-

tagaren en kort utbildning i datahantering utan godtagbara skal.

2.4  Tillrackliga kvalifikationer i forhallande till uppsag-
ning

Bristande formaga att utfora arbetsuppgifterna eller bristande kompetens ar exem-
pel pa otillrackliga kvalifikationer. Dessa brister i forhallande till uppsagning kan
bli aktuella vid omorganisationer. Om det vid omorganisationen uppkommer nya
positioner pa foretaget eller att arbetsuppgifterna andras kan arbetsgivaren upp-
stalla krav pa att arbetstagaren ska kunna utratta dessa nya uppgifter. Viktigt for
en arbetsgivare att ta hansyn till ar det faktum att kraven inte far vara oskéliga
eller obefogade. Kraven som stalls upp far inte vara pahittade och maste vara mo-
tiverade av organisatoriska skal. Syftet med anstéllningsskyddet &r att skydda de
arbetstagare som faktiskt innehar tillrackliga kvalifikationer.”® En slutsats man
kan dra av detta ar att det ar viktigt for arbetstagare att vara uppdaterad rent kom-
petensmassigt for att inte senare hamna i en arbetsbristsituation pa grund av brist

pa kvalifikationer.

" 1bid.
™ 1bid.
2 prop. 1973:129 med férslag till lag om anstéllningsskydd, m.m., s. 121 ff och AD 1995 nr. 2.
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I AD 2006 nr. 110 faststalldes att en arbetstagare inte kan begéra omskolning men
en inskolning bor accepteras av arbetsgivaren. Dessutom diskuterades att arbets-

tagaren maste inneha tillrackliga kvalifikationer for de arbeten som erbjuds.”

Den berorda arbetstagaren var ytterst ansvarig fér kommunens fritidsforvaltning. Arbetstaga-
ren befordrades senare till forvaltningschef. 2004 besl6ts det att en omorganisation skulle ske
som bland annat den berdrde arbetstagarens avdelning och som innebar att tjansten som ar-
betstagaren hade skulle upphdéra. Arbetstagaren sades upp med uppségningsgrunden arbets-
brist. Det uppréattades en turordningslista innan uppsagningen och arbetstagaren erbjods &ven
anstallning som ekonom inom kommunen men arbetstagaren tackade nej till detta erbjudande.
Efter att arbetstagaren avbojt erbjudandet genomférde kommunen en omplaceringsutredning
som visade att det fanns andra lediga anstéllningar, bland annat som rektor, men arbetstagaren
erbjods aldrig denna anstallning da kommunen ansdg att hen inte hade tillrackliga kvalifika-

tioner for att arbeta som rektor.”

Kraven for en rektor dr bland annat att enbart personer som genom utbildning och erfarenhet
far anstallas som rektor. En pedagogisk insikt dr d&ven nagot som poangterats som avgorandet
for huruvida en person kan anstéllas som rektor eller inte. Kommunen har gjort géllande att
arbetstagaren alltsa inte uppfyller dessa krav. Efter en genomgang av arbetstagarens utbild-
ning, meriter och erfarenheter kommer aven AD fram till att hen inte uppfyller de krav som
uppstélls. AD domer sammantaget att arbetstagaren inte har tillrackliga kvalifikationer som
rektor. Rektorsutbildningen var framst riktad till nyanstéllda rektorer och kréver att den som
genomgar utbildningen redan innehar erfarenhet fran att ha arbetat inom skolvésendet. Av det
framstéllda anser AD att arbetstagaren inte heller hade haft tillrackliga kvalifikationer efter att
ha genomgatt rektorsutbildningen och detta ligger till grund for den sammanfattade bedém-

ningen som AD gor att forbundet gér férlorande ur denna tvist.”

Vad som framgick av fallet AD 2006 nr. 110 var att arbetstagaren inte hade till-
réckliga kvalifikationer for anstéliningen som rektor och inte heller efter den korta
rektorsutbildningen som arbetstagarparterna havdade att arbetstagaren skulle fa
genomga. Detta da utbildningen riktade sig till personer med viss erfarenhet. Bris-
tande kvalifikationer var alltsa en del av bedémningen av AD som gjorde att upp-

ségningen var sakligt grundad.

® AD 2006 nr. 110.
™ bid.
™ Ibid.

22



2.5 Skadestand och ogiltighetsforklaring
Vid brott mot LAS kan AD ddma att arbetsgivaren ska betala skadestand till den

berorda arbetstagaren, detta utéver bland annat 16n. Arbetstagaren kan domas till
att bade betala ekonomiskt och allmant skadestand till arbetstagaren. Det ekono-
miska skadestandet baseras pa den ekonomiska forlust som uppkommit som
foljd.”® Ett &sidosattande av de kontraktsenliga skyldigheterna enligt avtal eller lag
fran arbetsgivaren har skett och arbetstagaren ska bli ersatt for den ekonomiska
skadan som agt rum. Det ekonomiska skadestandet ska avse ersattning for sak-
och personskada, forlust och utebliven vinst. Regleringen kring detta finns i 38 §
LAS.”” Det allménna skadestandet, som ocksa férekommer i 38 § LAS, ska ersétta
arbetstagaren for den krankning som den utsatts for. Denna typ av skadestand ska

verka forebyggande och hindra arbetsgivare frén att bryta mot lagar och regler.”

Om AD anser att det ar skaligt kan skadestanden helt tas bort eller jamkas. Om
uppséagningen skulle ogiltigforklaras av AD och arbetsgivaren inte réttar sig efter
domen blir arbetsgivaren skyldig att betala ett normerat skadestand. Normerat
skadestand regleras i 39 § LAS och summan for skadestandet stiger med anstall-

ningstiden.”

| 34 § 1 st. LAS kan det utlasas att en arbetstagare kan yrka pa ogiltighet av en
uppsagning som gjorts utan saklig grund. A andra sidan stér det &ven i samma
stycke att detta ej kan g6ras om uppsagningen grundas i turordningsregelbrott
eller kollektivavtalsbrott.*® Om ogiltighetsforklaring ska yrkas eller inte ar upp till
arbetstagaren.®

Vid turordningsregelbrott ska man véanda sig till 38 § LAS om skadestand. En
arbetstagare kan alltsa inte fa tillbaka sin tjanst om det enbart ar fraga om ett brott

mot turordningsreglerna enligt 22 § LAS.® En uppsagning pa grund av arbetsbrist

®'5. Oman, AD om uppsagning av personliga skal och avskedande, 2013, s. 189.
T K. Kallstrém, J. Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2013, s. 48-49.

8 T. Sigeman, Perspektiv pa arbetsratten, 1983, s. 301 ff.

5. Oman, AD om uppsagning av personliga skal och avskedande, 2013, s. 189.
8 | Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 725-726.

85, Oman, Lagen om anstéllningsskydd, 2013, s. 154-155.

8 . Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 725-726.
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kan forklaras ogiltig om omplaceringsskyldigheten inte ar fullgjord enligt 7 § 2 st.
LAS.®

2.6 Bevisbodrda

Bevisbordan kan delas upp i tva olika delar; den delen som rér uppsagningen pa
grund av arbetsbrist och den delen som ror uppsagningen pa grund av personliga
skal. En arbetsgivare som sager upp en arbetstagare pa grund av personliga skal
maste i princip kunna bevisa for domstolen att uppsagningen var den enda utva-
gen for att 16sa problemet med den berdrda arbetstagaren. Normalt innebar detta
att arbetsgivaren, innan uppsagningen, maste fort en dialog med arbetstagaren om
problematiken; det maste framsta som tydligt for arbetstagaren att antingen for-
andras denne sitt beteende eller kommer hen bli uppsagd.®* En aspekt relevant for
detta &r att i ett mindre foretag kan det vara mer okomplicerat att sdga upp nagon
pa grund av personliga skal da domstolen inte kan stalla lika hoga krav pa ompla-

cering som i ett storre foretag.®

Som tidigare namnt ingar det i arbetsgivarens arbetsledningsratt att bestamma
huruvida det rader arbetsbrist pa foretaget.®® Uppsagningar p& grund av arbetsbrist
maste dock ha ndgon form av underlag som kan pavisa att arbetsbrist faktiskt f6-
religger.®” Det underlag som presenteras maste dven vara seriost.® | forarbetena
till anstallningsskyddslagen gér det att utlasa att domstol som utgangspunkt inte
gar mer detaljerat in pa fragor som har med foretagsekonomi eller liknande att

gora.®®

8 AD 1977 nr. 215,

8 5. Oman, Lagen om anstallningsskydd, 2013, s. 58.

8 5. Oman, Lagen om anstéllningsskydd, 2013, s. 58 och AD 1978 nr. 139.

8 K. Lundberg m.fl., Juridik, 2011, s. 343.

8 M. Glava, Arbetsratt, 2011, s. 534-535, AD 2003 nr. 29 och AD 2006 nr. 68.
8 AD 2006 nr. 92.

8 prop. 1973:129 med férslag till lag om anstéllningsskydd, m.m., s. 123.
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3. Omplacering

3.1 Inledning
Som vi namnt tidigare kompletteras saklig grund av omplaceringsskyldigheten,*
och saklig grund finns inte om arbetsgivaren skulle kunna bereda arbetstagaren

med andra arbetsuppgifter.*

Omplacering kan anvandas istallet for uppségning och pa sa vis kan man bevara
anstallningen. Man kan omplacera av olika skal och ett exempel kan vara att man
behdver anpassa arbetsuppgifterna eller arbetstagaren. Ett annat exempel &r att
man omplacerar pa grund av verksamhetens behov. Tillampligheten p& ompla-
ceringen galler bade vid arbetsbrist och personliga skal. Viktigt att tanka pa ar att
en arbetsgivare som sager upp flera arbetstagare inte maste omplacera enligt 22 §
LAS, turordning.*®

Omplacering ar en del av arbetsledningsratten. Arbetsgivaren har hér rétt att leda
och fordela arbetet, vilket innebdr att denne kan utGva sina befogenheter och om-
placera arbetstagare till den position arbetsgivaren beslutar sig for. Omplaceringen
kan innebéra negativa konsekvenser for arbetstagaren sa som samre 16n, langre
pendlingstid eller ny arbetsmiljo.** Dock méste bastubadarprincipen respekteras

d& omplacering utan godtagbara skl ej &r tillatet.*

Glava presenterar omplaceringens tva delmoment sa hér:

"Dels skall det vara skiiligt, dels skall det vara méjligt.”%

Skaligheten bestar dels i problemen som fran borjan har véckt viljan att omplacera
den berdrda arbetstagaren och dels att det ar antagligt att en sadan skyldighet ska

% | Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 333.

%1 G. Sebardt, Redundancy and the Swedish Model, 2005, s. 57.
92 A. Adlercreutz, B. J. Mulder, Svensk arbetsratt, 2013, s. 234.
% AD 2009 nr. 50.

% A. Adlercreutz, B. J. Mulder, Svensk arbetsratt, 2013, s. 234.
% AD 1978 nr. 89.

% M. Glav, Arbetsrétt, 2011, s. 473.
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foreskrivas en arbetsgivare.”” Om en arbetsgivare erbjuder en skalig omplacering
istallet for uppséagning, i forhallande till arbetsbrist, betraktas arbetsgivaren ha
fullgjort sin omplaceringsskyldighet &ven om arbetstagaren tackar nej till erbju-
dande.®® Omplaceringserbjudandets skalighet provas individuellt.” Till skalighe-
ten hor dven kvalifikationskravet, men detta kommer vi att utveckla senare. Moj-
lighetsmomentet medfor att det inte &r resonligt att omplacera en arbetstagare om
dennes handlingar har varit i klass med vad som ndamns i 18 § LAS, det vill sdga
avsked.'® Till mojlighetskravet hor aven att arbetsgivaren inte behover skapa nya
tjanster. Detta under forutsattning att omplaceringen i sadant fall skulle innebéra
en genomgripande organisationsforandring eller om omplaceringen skulle inneba-

ra hinder for att driva verksamheten.**

En arbetsgivare innehar en grundlig undersokningsplikt i forhallande till tankbara
omplaceringstillfallen, dock skiljer detta sig fran fall till fall.'> Om oklarhet exi-
sterar ska konklusionen bli att arbetsgivaren inte uppfyllt omplaceringsskyldighe-
ten. Enligt AD ska en omplaceringsutredning dels innehalla en omsorgsfull utred-
ning som undersoker énskningar och kvalifikationer, dels en noggrann utredning

av de lediga anstallningarna som eventuellt finns.**

3.2 Skillnader och likheter mellan 7 § och 22 § LAS

Man kan se tydliga skillnader i omplaceringen i 7 § LAS jamfort med 22 § LAS. |
7 8 LAS ska arbetsgivaren omplacera till annat arbete hos sig. Normalt ska detta
omfatta hela arbetsgivarens verksamhet.'® 1 22 § LAS ska arbetsgivaren istéllet
omplacera inom turordningskretsen. Omplacering enligt 22 § LAS behdver alltsa

inte omfatta hela verksamheten som i 7 § LAS.%

Vid omplacering enligt 7 § LAS
kan man endast erbjuda omplacering till en ledig befattning medan i 22 § LAS

kan omplaceringsutredningen dven omfatta tjanster som innehas av andra arbets-

% Ibid.

% Se exempel: AD 2005 nr. 57 och AD 2006 nr. 11.

% Se exempel: AD 1984 nr. 141 och AD 1996 nr. 144.

100\, Glava, Arbetsratt, 2011, s. 473.

101 5 exempel: AD 2010 nr. 72 och AD 2004 nr. 40.

102 M. Glava, Arbetsratt, 2011, s. 475.

108 AD 1987 nr. 93.

104 e L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 498 ff.
195 5e L. Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 638 ff.
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tagare som hotas av att sdgas upp pa grund av arbetsbrist.'® 1 22 § 4 st. LAS star

det uttryckligen ett kompetenskrav i form av “tillrdckliga kvalifikationer”.

AD gjorde betydelsefulla uttalanden i AD 2009 nr. 50 géllande detta amne. | den-
na dom kom man fram till att omplacering enligt 7 8 2 st. LAS bor prioriteras fore
omplacering enligt 22 § LAS om turordning och principen ’sist in forst ut”. AD
kom &ven fram till att ndr man omplacerar enligt 7 8 2 st. LAS finns det inget krav
pd arbetsgivaren att gora detta enligt turordningsreglerna.*”’

3.3 Omplacering i forhallande till 22 § LAS

Tillrackliga kvalifikationer krévs for det erbjudna arbetet for att en arbetstagare
ska kunna bli omplacerad till den tjansten.’®® Tillrackliga kvalifikationer kommer
vi att utreda senare. Enligt AD 2009 nr. 50 behdver arbetsgivaren inte ga efter
turordningslistan vid omplacering.'®® Man prévar omplaceringen till eventuellt
disponibla tjanster men &ven till tjanster som arbetstagare med samre position pa
turordningslistan har.**® Om skaligt erbjudande kan erbjudas till en arbetstagare
som ar ensam om att omfattas av en eventuell uppsagning behdver inte arbetsgiva-
ren folja turordningsreglerna eftersom den eventuella uppségningen inte ngdvén-
digtvis behdvt hdanda om den berdrda arbetstagaren hade godtagit det skéliga er-

bjudandet om omplacering.**

For att kringga uppséagning pa grund av arbetsbrist och pa sa satt forlora viktiga
arbetstagare kan en arbetsgivare valja att omplacera vissa arbetstagare till annan
ort eller driftsenhet enligt 7 § 2 st. LAS. De omfattas da inte av arbetsbristen eller

turordningslistan pa det foretag som har 6vertalighet.*?

3.4  Tillrackliga kvalifikationer

Vad ar tillrdckliga kvalifikationer? Tillrackliga kvalifikationer behover inte bara

vara utbildning och erfarenhet; stresstalighet och en bra férmaga att samarbeta

196 AD 2006 nr. 110.

197 AD 2009 nr. 50 och M. Rénnmar, A. Numhauser-Henning, Swedish Employment Protection in Times of
Flexicurity Policies and Economic Crisis, 2012, s. 14.

108 A Adlercreutz, B. J. Mulder, Svensk arbetsratt, 2013, s. 224.
109 AD 2009 nr. 50.

110 AD 2006 nr. 110.

11 AD 2005 nr. 57.

12 AD 2009 nr. 50 och AD 2011 nr. 30.
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kan vara inkluderat i tillrackliga kvalifikationer. Beroende pa arten av tjansten kan
dven hur stark och halsosam man ar vara avgérande.'*® | dagens samhalle varderas
egenskaperna om att kunna vara flexibel och anpassningsbar valdigt hogt.*** In-
nebdrden av begreppet hittar man inte i lagtexten; detta finns i motiven till lagen
samt i réttspraxis.’*> Huvudregeln &r att arbetsgivaren sjalv innehar ratten att fast-
stalla vilka kvalifikationer som galler for vilken anstalining i hens verksamhet.™
Det kan vara svart att dra generella slutsatser fran tvister om tillrackliga kvalifika-

tioner da de ar individuella.**’

Rénnmar diskuterar en intressent aspekt géllande tillrackliga kvalifikationer i sin
avhandling. Aspekten hon tar upp &r att tidigare har det varit en tydligare hierarki
i foretagen. Ronnmar menar pa att det inte nddvandigtvis ar pa detta satt langre
utan att rollerna mellan arbetstagare och arbetsgivare &r i vissa avseenden ombyt-
ta. Nu ar det viktigt for en arbetsgivare att hitta personen med just de ratta kvalifi-

kationerna och darmed ar just en sddan arbetstagare valdigt eftertraktad.™®

3.4.1 Kompetens

Tillrackliga kvalifikationer ar kopplade till den nya aktuella tjansten, det maste
alltsa finnas en tydlig koppling till det aktuella arbetet nar det géller de uppstallda
kvalifikationerna; dessa far inte enbart galla en generell arbetsbeskrivning.**®
Dock behdver inte arbetstagaren inneha de ratta kvalifikationerna direkt. En upp-
larningstid &r vanligt fdrekommande och bor accepteras av arbetsgivaren. A andra
sidan &r inte arbetsgivaren skyldig att tillgodose arbetstagaren med utbildning om

det handlar om en ren omskolning.*?°

De krav pa tillrackliga kvalifikationer som arbetsgivaren kan uppstalla ska séttas i
forhallande till de faktiskt tillampade kvalifikationerna som arbetsgivaren upp-
stallt vid den senaste nyanstéliningen. Innebdrden av att man ser till den senaste

anstallda betyder dven att en ny arbetstagare inte ska behandlas mer fordelaktigt

113 K. Lundberg m.fl., Juridik, 2011, s. 344,

114 M. Rénnmar, Redundant because of lack of competence, 2001, s. 121.
Y5 Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 508.

18| Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 509.

7M. Glav, Arbetsrétt, 2011, s. 561 f.

118 M. Rénnmar, Redundant because of lack of competence, 2001, s. 119.
119 M. Rénnmar, Redundant because of lack of competence, 2001, s. 127.
120 Lunning, G. Toijer, Anstallningsskydd, 2010, s. 508.
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an vad arbetsgivaren hade gjort med en annan arbetstagare som skulle rekryteras,
forutsatt att inga betydande fordndringar har skett i organisationen. Faktumet att
man tittar pa den senaste nyrekryteringen kan darmed bade innebéra nagot positivt

men &ven nagot negativt for den berdrda arbetstagaren.'**

Kraven for en viss tjanst kan forandras Gver tid da allting utvecklas. Detta togs
upp bland annat i AD 1998 nr. 94. Det slogs fast bland annat i detta fall att om
arbetsgivaren kan bevisa att samma tjanst nu kraver andra kvalifikationer ar detta

tillatet. Bevisbordan aligger arbetsgivaren.*?

En inskolningsperiod for upplarning bor vanligtvis accepteras av arbetsgivaren
vid rekrytering.*®® En rimlig tid for en inskolningsutbildning kan vara tva till tre

manader,"?* men sex manader anses orimligt.'?®

Kraven far inte vara obefogade eller orimliga.*?® | fallet AD 2005 nr. 75 hade ar-
betsgivaren uppstallt krav pa att arbetstagaren skulle ha goda engelskkunskaper pa
gymnasieniva for en tjanst som servicetekniker. Arbetsgivaren gick dock vinnan-
de ur denna tvist da denna kunde visa pa att detta var ett minimikrav for att nyan-
stalla. Slutsatsen AD drog fran detta fall var att ju mer allmant arbetsgivaren gor
ett visst krav pa utbildning ju mer sannolikt &r det att arbetsgivaren lyckas bevisa
att det faktiskt ar ett minimikrav.

| AD 1984 nr. 144 forlorade arbetsgivaren da denna havdade att vissa arbetstagare
inte uppfyllde minimikraven pa grund av ohdlsa. Arbetsgivaren lyckades inte be-
visa att sa var fallet. AD kommenterar att ohélsa faktiskt kan ligga till grund for
inkompetens men inte i just detta fall. Ett liknande fall & AD 1977 nr. 64 dar AD
domde att en forsaljningschef inte langre hade tillrackliga kvalifikationer pa grund
av arbetstagarens daliga hjarta.

3.4.2 Bevisbhordai forhallande till tillrackliga kvalifikationer
Utgangspunkten &r att det i forsta hand &r arbetsgivaren som ska kunna bevisa att

pastaendet om att arbetstagaren har bristande kvalifikationer stimmer. AD godtar

121 M. Rénnmar, Redundant because of lack of competence, 2001, s. 127.
122 AD 1998 nr. 94.

128 prop. 1973:129 med forslag till lag om anstéllningsskydd, m.m., s. 121.
124 AD 1998 nr. 50.

125 AD 2011 nr. 39.

126 K. Lundberg m.fl., Juridik, 2011, s. 344.
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Overvagande skal for att arbetstagaren inte innehar tillrackliga kvalifikationer.

Arbetsgivaren har alltsa bevisbordan nar det kommer till tillrackliga kvalifikatio-

ner.'?’

Nar det géller bevishorda i forhallande till fall sa som exempelvis AD 1977 nr. 64

ska presumtionen vara att arbetstagaren ar kompetent. Havdar arbetsgivaren an-

norlunda &ligger det arbetsgivaren att kunna bevisa detta.*?®

121'5 Oman, Anstallningsskyddspraxis, 2012, s. 344-346.
128 AD 1977 nr. 64.
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4. Analys

4.1 Individuell arbetsbrist

Vi vill inleda analysen med en réttslig utredning gallande det fiktiva fallet om
Frukt AB som togs upp i bakgrunden till denna uppsats.

I 22 8 LAS é&r huvudregeln att den arbetstagaren med langst anstallningstid har
foretrade till fortsatt anstéllning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist. Om ar-
betstagaren ska beredas fortsatt arbete kan arbetsgivaren omplacera arbetstagaren.
Vid omplacering behdver arbetsgivaren inte tillampa turordningsreglerna, detta ar
emellertid omstritt i doktrin géllande detta &mne. AD har daremot faststallt i AD
2009 nr. 50 att arbetsgivaren inte behdver folja turordningsreglerna vid en ompla-
cering. Som vi namnt tidigare hittas begreppet tillrackliga kvalifikationer i LAS.
Reglerna kring detta begrepp bor bedémas individuellt och ska kopplas till den
aktuella tjansten. Det handlar inte om att ha “bast” kvalifikationer utan innehar
arbetstagaren tillrackliga kvalifikationer sa ar detta nog. Forandringar over tid
gallande tjansten och arbetsuppgifterna bor beaktas. Arbetsgivaren har alltsa ratt
att kréva av arbetstagaren att kunna utféra de nya arbetsuppgifterna. En uppléar-
ningstid pa tva till tre manader har visat sig vara acceptabelt av praxis. En om-
skolning &r dock inte godtagbart.

Utifran vad som sagts i stycket ovan skulle utfallet av det fiktiva fallet kunna vara
en sa kallad “individuell arbetsbrist”. Anledningen till detta ar for att det &r enbart
Andersson som drabbats av arbetsbristen och att det har en koppling till hans kva-
lifikationer. Har ser man en tydlig utveckling av foretaget dar det ska modernise-
ras och att arbetstagaren inte ar beredd att genomga en utbildning for att klara av
de nya arbetsuppgifterna. | foretaget Frukt AB finns det ingen mojlighet att om-
placera Andersson da det &r ett litet foretag och det kravs en viss datorkunskap
hos de anstéllda for att kunna genomfora arbetsuppgifterna. Arbetstagaren uppfyl-

ler inte de kvalifikationer som kravs for en omplacering till en annan tjanst pa
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foretaget. Andersson har alltsa blivit uppsagd i enlighet med LAS med uppsag-
ningsgrunden arbetsbrist som grundat sig i bristande kvalifikationer. Vi vill pasta

att detta har varit en uppsagning pa grund av individuell arbetsbrist.

Individuell arbetsbrist &r, som har namnts tidigare, inte ett allmént vedertaget be-
grepp men vi undrar om det faktiskt ar sa att det anda tillampas av arbetsgivare.
Forfattare inom detta &mne menar pa att det inte finns nagot som heter personlig
arbetsbrist. Detta ar sant om man ser till 7 § LAS som framstéller de tva uppsag-
ningsgrunderna arbetsbrist och personliga skal. Dock ar det inte sjalvklart att en-
bart for att individuell arbetsbrist inte star uttryckt i lagtext som en uppséagnings-

grund, att arbetsgivaren faktiskt inte heller anvander sig av denna.

Dessa tva uppsagningsgrunder &r uteslutande gentemot varandra. AD domer alltsa
antingen den ena grunden eller den andra. En arbetsgivare kan inte blanda dessa
tva uppsagningsgrunder och pa sa satt anvanda sig av en alternativ uppsagnings-
grund. En arbetsgivare kan ibland finna det mer férdelaktigt att anvénda sig utav
uppsagningsgrunden arbetsbrist. Detta pastdaende kommer att diskuteras mer i

stycket nedan.

Arbetsbrist & som utgangspunkt saklig grund for uppségning. Det & mindre
komplicerat att pavisa att en arbetsbristsituation ar sakligt grundad jamfort med en
uppsagning pa grund av personliga skal. Sigeman skriver om en internationell
jamforelse som visar pa att uppsagning pa grund av personliga skl &r ett starkare
anstallningsskydd jamfort med arbetsbrist som ar relativt svagt. Det blir inga kon-
sekvenser fOr arbetsgivaren om fel uppsagningsgrund uppges. Uppsagningen blir
inte ogiltig utan omprévas enbart till den riktiga uppsagningsgrunden. Uppsagning
pa grund av personliga skal avser att omfatta en arbetstagare och &r en sista utvag.
Uppségning pa grund av arbetsbrist omfattar flera personer men kan ocksa omfat-

ta enbart en person.

Det finns vissa skillnader gallande omplacering i forhallande till uppsagning pa
grund av personliga skal och uppségning pa grund av arbetsbrist. Vid uppsagning
pa grund av personliga skél ar arbetsgivarens skyldighet att undersoka en ompla-
ceringsmojlighet langtgaende. Dock ar omplaceringsmdjligheterna farre vid per-
sonliga skal jamfort med arbetsbrist. Detta beror dels pa att det maste vara en le-

dig tjanst och att personen i fraga har brister som ar grundande i personliga skal
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som hindrar mojligheterna till omplacering. Bevisningen ar den vanligaste anled-
ningen till att arbetsgivaren forlorar tvister gallande uppsagningar pa grund av

personliga skal.

Arbetsgivaren dger begreppet arbetsbrist. Detta innebar att arbetsgivaren bestam-
mer om det rader arbetsbrist pa foretaget eller inte. Ett resultat av detta ar att AD
far det svarare att doma dessa fall da arbetsgivaren har ett stort inflytande. Arbets-
bristen & mindre reglerat an personliga skal och darfor far AD ta hansyn till vad
arbetsgivaren pastar och ta med detta i sin bedomning. Provningen som finns vid
personliga skal ar inte likadan som vid arbetsbristuppségningar. 22 § LAS kan ses
som ett skydd mot godtycklighet vid arbetsbrist. En markant skillnad vid ompla-
cering &r att i arbetsbristsituationer kan omplaceringen &ven innefatta tjanster som

redan ar tillsatta.

Arbetstagaren kan yrka pa ogiltighet av uppsagning om den gjorts utan saklig
grund. Dock galler inte detta om det ar ett turordningsregelbrott. Vid ett turord-
ningsregelbrott kan arbetstagaren yrka pa skadestand enligt 38 § LAS. Detta bety-
der att hen inte kan fa tillbaka sin tjanst. Om det daremot har varit en uppsagning
pa grund av arbetsbrist enligt 7 8 LAS och arbetsgivaren inte fullféljt sin ompla-
ceringsskyldighet blir uppsagningen ogiltig. Om en person blivit felaktigt uppsagd
pa grund av personliga skal far personen i fraga tillbaka sin tjanst. Om arbetsgiva-
ren inte réttar sig efter domstolens dom dar arbetsgivaren skyldig att betala ett
normerat skadestand. Vad man kan utldsa &r att konsekvenserna ar mindre for
arbetsgivaren vid turordningsregelbrott i jamférelse med personliga skal. Detta
kan vara en anledning till varfor arbetsgivaren hellre vill anvénda sig utav upp-
ségningsgrunder arbetsbrist. Det blir mer fordelaktigt for arbetstagaren med upp-
sagningsgrunden personliga skal da hen bland annat far tillbaka sin tjanst.

4.2  Tillrackliga kvalifikationer

Vi pastod i var inledning att det kunde vara harfint mellan uppsagningsgrunderna,
att det ibland kunde vara svart att skilja pa dem. Vad vi har kommit fram till i for-
hallandet mellan arbetsbrist och kvalifikationer &r att en brist pa kvalifikationer
kan resultera i en uppsagning av arbetstagaren. Om en arbetstagare anses sakna
vissa egenskaper eller kvalifikationer kan det ge arbetsgivaren ratt att sdga upp

personen. Vad som framgatt av praxis &r att det inte bara handlar om kvalifikatio-
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ner som utbildning utan &ven héalsa som kan anses vara en otillracklig kvalifika-
tion. Vi anser att egenskaperna eller kvalifikationerna som saknas i dessa hanse-
enden ligger véldigt nara motiven i den personliga uppsagningsgrunden. Dérav &r
det svart att skilja pa dem. Det vi vill poangtera som vi namnt tidigare ar den
aspekten att det kan bli mer fordelaktigt for arbetsgivaren att anvénda sig av ar-
betsbrist &n personliga skal. Detta pa grund av att konsekvenserna av valet av
uppsagningsgrund far olika utfall. Det ena utfallet ar klart till arbetsgivarens for-
del och det andra till arbetstagarens férdel. En annan aspekt som é&r viktig att ta
med i denna analys ar § 32-befogenheterna, da denna makt att kunna bestamma

over vissa saker kan fa betydande foljder.

For att visa pa ett exempel pa detta ar AD 1977 nr. 215 ett bra exempel. | detta fall
tar arbetsgivaren hansyn till personliga kvalifikationer istéllet for att félja turord-
ningen i 22 8 LAS, vilket domstolen godkande. Det intressanta hér blir nu konse-
kvenserna av ett mojligt rattsligt fel som arbetsgivaren skulle kunna géra eller en
felbedémning. Om det skulle vara sa att arbetsgivaren gor ett turordningsregel-
brott blir konsekvenserna skadestand och arbetstagaren kommer inte att fa tillbaka
sin tjanst vid en ogiltigforklaring. Om det istallet skulle vara en uppséagning pa
grund av personliga skal blir foljderna att vid en ogiltigforklaring av uppségning-
en kan arbetstagaren fa tillbaka sin tjanst och fa skadestand. Uppséagningen ska
dessutom vara sakligt grundad, vilket man i detta fall kan diskutera huruvida det
ar eller inte. Gar inte arbetsgivaren med pa detta blir hen tvungen att betala nor-
merat skadestand. Dessa tva utfall skiljer sig markant fran varandra vilket gor att
bade arbetsgivare och arbetstagare har nigot att vinna pé att viilja “ritt” uppsig-
ningsgrund. Dock har vi inte sett nagon tydlig trend att gora pa detta satt ovan nar
vi har studerat praxis pa detta omrade. AD verkar ha velat gora en tydlig skillnad

pa personliga skal och arbetsbrist.

Vi har tidigare i uppsatsen tagit upp relevanta fall for vart &mne som visar pa det-
ta. Om vi analyserar fallet AD 1976 nr 26 utifran vara argument ovan kan man se
att arbetstagarparterna vill fa utfallet att bli uppségningsgrunden personliga skal.
Detta, som vi namnt tidigare, ar for att det kan vara mer fordelaktigt for arbetsta-
garen. | fallet tog arbetsgivaren bort fler och fler arbetsuppgifter fran arbetstaga-
ren och hens tjanst forandrades till stora delar. Arbetstagaren var negativ till for-

andringarna som omorganisationen medférde. Detta kan man se som en gemen-
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sam namnare, att arbetstagare maste vara uppdaterade kompetensmassigt for att
vara med i utvecklingen av foretaget. Inneb6rden blir att arbetstagarens kvalifika-
tioner blir otillrackliga. Vad som senare framkom i fallet var att arbetstagaren
saknade tillrackliga kvalifikationer for andra befattningar pa foretaget. Med dessa
forutsattningar domde AD att uppségningen inte var personligt grundad utan fore-
taget befann sig i en arbetsbristsituation. Vi anser att detta skulle kunna vara ett
exempel pa individuell arbetsbrist da det ar arbetsbrist som enbart omfattar en

person samt att det har en koppling till tillrackliga kvalifikationer.

| fallet AD 1991 nr. 136 &r utfallet det motsatta. En likhet mellan dessa tva fall &r
att bada arbetstagarna tackade nej till utbildning infor en utveckling av foretaget.
Dock blev arbetstagaren i detta fall sjukskriven och da tog arbetsgivaren tillfallet i
akt att ta in en vikarie som genomgick utbildningen for att senare nar arbetstaga-
ren kom tillbaka fran sjukskrivningen havda arbetsbrist. Bolaget havdade att ar-
betstagaren hade otillrackliga kvalifikationer och darfor forsokte arbetsgivaren
omplacera arbetstagaren men hen tackade nej till erbjudandet. Att poéngtera &r att
den berdrda arbetstagaren hade langst anstéllningstid av de som fanns pa den av-
delningen. Har domde AD att det inte var arbetsbrist som Iag till grund for upp-
ségningen eller omplaceringen utan att det bakomliggande syftet var att byta ut
arbetstagaren nar hen kom tillbaka fran sin sjukskrivning. I detta fall stod ord mot
ord huruvida arbetstagaren visste om utbildningen eller ej vilket kan ha gjort att
utfallet blivit annorlunda. Trots att arbetstagaren gick vinnande ur denna tvist tog
AD upp aspekten om att arbetstagaren sjalv forsatt sig i en situation dar hen hade
otillrackliga kvalifikationer. Domen blev alltsa att AD bedémde att det hade fore-
legat personliga skal och att uppsagningen inte varit sakligt grundad. Da det blev
personliga ské&l som uppsagningsgrund kunde AD ogiltigforklara uppségningen.
Har kan man tolka det som att arbetsgivaren ordnat sa att det ar den specifika ar-
betstagaren det blivit arbetsbrist pa. Det ar pa detta satt vi menar att arbetsgivaren
kan utnyttja sin makt.

Arbetsgivaren har genom § 32-befogenheterna rétten att leda och fordela arbetet.
Arbetsgivaren bestdmmer Over sitt foretag och huruvida det foreligger arbetsbrist
eller inte. Det dr aven arbetsgivaren som bestdmmer vilka kvalifikationer som
géller. Fallet AD 2006 nr. 110 illustrerar arbetsgivarens makt att bestdmma kvali-

fikationskraven i sitt foretag. | bland annat detta fall slog AD fast att det &r upp till
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arbetsgivaren sjalv att uppstalla krav pa kvalifikationer sa lange de ar skaliga och
rimliga. Var uppfattning &r att det kan vara svart for AD att sétta sig in i varje or-
ganisation och bedéma huruvida kvalifikationskraven &r skéliga. Arbetsgivarens
utsago gallande dessa krav kan ha stor betydelse for bedomningen. Detta da ar-
betsgivaren &r insatt i sin bransch och vet vad som krévs. A andra sidan kan denna
makt utnyttjas som vi sag i AD 1991 nr. 136 dar arbetsgivaren forsokte fa det till
arbetsbrist for att bli av med en arbetstagare. Ronnmar diskuterar en annan aspekt
av detta. Hon beskriver de moderna och slimmade organisationer som finns idag
och vikten av att ha ratt person pa ratt plats. Detta gor det viktigt for arbetsgivaren
att kunna stalla hoga krav pa sina arbetstagare for att fa foretaget att fungera.

En av rattsfragorna ar vad tillrackliga kvalifikationer ar. Vad vi kommit fram till
genom vart material ar att det bedoms valdigt individuellt. Vi kan konstatera, som
vi tagit upp i syftet, att reglerna kring det & ambivalenta. Praxis ar mycket vagle-
dande och arbetsgivaren har en stor inverkan. Vi kan se att kvalifikationer kan
vara hjartproblem?, det vill saga ohélsa, det kan vara personliga egenskaper**°,
s& som samarbetssvarigheter eller s kan det vara utbildning**!. R6nnmar tar aven
upp personliga egenskaper som flexibilitet och anpassningsbarhet som tva avgo-
rande egenskaper hos en arbetstagare i dagens samhalle.*®* En slutsats man kan
dra av detta ar att det & manga olika kvalifikationer som paverkar och de skiljer
sig mycket fran varandra. 1 och med denna komplexitet ar det svart att dra gene-
rella slutsatser fran ett fall. Begreppet bor lamnas 6ppet for att fa in s& manga in-
fallsvinklar som majligt. Kvalifikationerna maste i princip prévas rattsligt for att
fa reda pa utfallet da det ar individuellt. Detta 6ppna begrepp kan dock utnyttjas
d& det &r svarbedomt. A andra sidan bor det prévas rattsligt for att fa en réttvis

beddmning och pa sa satt undvika godtycklighet.

129 AD 1977 nr. 64.

130 AD 1976 nr. 26.

131 AD 2006 nr. 110.

182 M. Rénnmar, Redundant because of lack of competence, 2001, s. 119ff.
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5. Slutdiskussion

51 Finns ”’individuell arbetsbrist”?

Begreppet &r inte allmént vedertaget men vi anser att fenomenet finns. Detta
grundar vi pa var analys ovan och de réttsfall vi har studerat. For att undvika detta
som arbetstagare ar det av yttersta vikt att halla sig uppdaterad kompetensméssigt.
Att tacka nej till utbildning kan vara riskabelt, dels da man inte haller sig uppdate-

rad och dels for att detta kan anvéndas som argument for att senare bli uppsagd.

Vi anser att motivet bakom att arbetsgivaren forsoker saga upp pa grund av ar-
betsbrist istallet for personliga skal ar for att det sisthdmnda har ett starkare an-
stallningsskydd. Arbetsbrist har i sin tur ett svagare skydd, detta da arbetsgivaren
har mycket inflytande pa omradet. De olika uppsagningsgrunderna far dessutom
olika utfall som kan vara mer eller mindre fordelaktiga for bade arbetstagaren och
arbetsgivaren. | var analys kom vi fram till att uppsagningsgrunden arbetsbrist &r

mer fordelaktig for arbetsgivaren.

5.2  Vad ar tillrackliga kvalifikationer i samband med
uppsagning och omplacering?

Tillrackliga kvalifikationer ar ett komplext begrepp. Var generella slutsats ar att

detta begrepp ska beddmas individuellt da variablerna ar manga och att det ska

tacka ett sa stort omrade som mojligt. Vad som kan utlasas ar att anstéllnings-

skyddet &r tankt att omfatta de som har tillrackliga kvalifikationer och inte enbart

de med bast kvalifikationer. Om tanken inte vore denna skulle syftet med anstéll-

ningsskyddet fallera.
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